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Organisationsfordndring och dess effekter dr ndgot som
manga upplever. Syftet med studien ar att med
utgangspunkt i ett arbetslivspedagogiskt perspektiv beskriva
och analysera indivders uppfattning av en
organisationsfordndring inom sjukvarden. Uppfattningarna
analyseras huvudsakligen ur ett organisationskulturellt
perspektiv. Uppsatsen bygger pd en empirisk undersokning,
med kvalitativ induktiv ansats. Intervjuer har genomforts
med tre sjukskoterskor och tre underskdterskor verksamma
vid tvé olika avdelningar pa ett sjukhus 1 Skane, dar
verksamhetsledningen beslutat om och genomfort en
organisationsforandring, en sammanslagning av tva
avdelningar. I intervjuerna framkommer att merparten av
personalen sjdlva dnskat en sammanslagning, inte minst
utifran behovet av en ny chef. Denna 6nskan dr enligt
respondenterna, en av avdelningarnas frimsta syfte till
organisationsforandringen. Intervjuerna speglar svarigheter
att tala med varandra och 16sa konflikter, samt visar pa
kulturkonflikter, mellan och inom de tvé yrkeskategorierna,
samt mellan de bada avdelningarna. Jimforelsen mellan
intervjuresultat och litteratur pekar i samma riktning,
ndmligen betydelsen av delaktighet, av att ha ett klart
formulerat syfte och mél, samt behovet av att vara observant
pa kulturuttryck. Sist men inte minst, framtrdder under
intervjuerna behovet av en tydlig och bestimmande chef
som inser avdelningarnas kulturmonster och har en formaga
att hantera dessa, samt lotsa personalen igenom de
uppkomna konflikterna.

Organisationsforandring, omorganisation,
organisationskultur, kommunikation, arbetstagares attityder,
delaktighet, kultur och organisationsforandring, samt
ledarskap och omorganisation.
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Forord

Jag vill i mitt forord rikta ett varmt tack till de intervjupersoner som berittat for mig
om sin uppfattning nér det géller organisationsfordndring. Utan er hade denna uppsats
aldrig kommit till stdnd och utan er villighet att formedla tankar och reflektioner skulle
innehallet 1 uppsatsen inte ha fitt det virde jag anser att den har. Mojligheten att fa
intervjua er och fa del av er uppfattning har ocksé betytt mycket for mig som person.
Att skriva en uppsats med utgdngspunkt ifrdn andra manniskors uppfattningar, sitter
dven igadng egna funderingar och reflektioner om vad jag sjilv har varit med om och
hur jag har handlat 1 dessa situationer. Uppsatsen har alltsd stéllt mig i en situation dér
jag funderat och reflekterat Gver mitt eget handlande, men inte bara 6ver mitt eget
handlande, utan ocksa 6ver hur den organisation jag sjilv dr verksam i1 hanterar
organisationsfordndringar. Vissa reflektioner upplevs positiva, andra mer negativa.
Dock dr min ambition att uppsatsen ska ge mig en béttre grund att sta pa vid en
eventuell ny organisationsfordndring.

Jag vill ocksa rikta ett stort tack till min handledare Tomas Dahlborg, som hjilpt mig
igenom uppsatsens manga vedermddor. Du har gett mig nya tankar och uppslag nir jag
inte sjdlv kunnat se dem och jag har alltid gétt ifran handledningssituationerna med
nytt hopp 1 sikte.

Sist men inte minst vill jag ge min familj ett varmt och innerligt tack for att ni klarat av
att jag dgnat sd mycket tid at uppsatsen. Tack Birger for att du last korrektur, tack dven
till Tor, Bjorn, Erik och Dag for att ni, genom att bara finnas till, gett mig inspiration
att fortsétta hela vigen fram.

Lund 2005-03-22



1. INLEDNING OCH BAKGRUND

”Det finns ingenting sd svdrt att ta itu med, ingenting sd vadligt att leda, ingenting sd
osdkert i framgang som att sdkra en ny tingens ordning. Den som fordndrar, far
ndamligen som motstdndare alla dem som lyckats vil i de gamla spdren och endast
ljumma forsvarare i dem som kan tinkas fungera i det nya” (Machiavelli; citerad i
Svedberg, 2003 s. 371).

1.1 Hur uppfattas en organisationsforandring

Organisationsforandring eller omorganisation sker mer eller mindre frekvent inom
olika foretag och verksamheter, s ocksa inom den offentliga sektorn. Inte sa sillan nas
man genom media om hur férdndringar genomfors, ofta med ett angivit syfte att
forbéttra foretagets eller organisationens effektivitet och ekonomi. Dock beskrivs inte
lika ofta hur individen upplever organisationsfordndringen. Ménga upplever
fordandringar som hotfulla och forskare har noterat en 6kad grad av stress och
konflikter pa arbetsplatsen, formodligen relaterade till snabba och (kanske) for manga
forandringar (Hudson 1999). I mitt arbete som avdelningschef vid
Universitetssjukhuset i Lund har jag, tillika med manga andra anstillda inom
organisationen, varit med om en eller flera organisationsfordndringar. Utifrdn mina
erfarenheter och andras beskrivningar av sina erfarenheter har jag intresserat mig for
individens uppfattningar kring en genomgéangen organisationsférandring.

Intresset for &mnet borde dven for ménga andra vara stort, da flertalet av oss vid ett
eller flera tillfallen varit en av dessa individer som varit med om en omorganisation
och alltsd har manga tankar och idéer kring just detta &mne. En del individer utmanas
av fordndringar, medan andra upplever dem hotfulla. Vakola, Tsaousis and Nikolaou
(2003) menar att det finns individer med en fordndringsbendgen profil. ”Profilen”
innefattar: hogre utbildning, extrovert personlighet, ppenhet for nya forslag, samt att
individen dr angendm och plikttrogen. Forfattarna menar vidare att det finns en relation
mellan individens personlighetsdrag och dess attityd till fordndring. Bennet and Durkin
(2001) &r inne pa liknande tankar nér det géller personligheten, men dven aldern hos
medarbetarna, samt fortrogenheten med den egna verksamheten péverkar utfallet av
forandringen. Marianne D60s (2004) uppvisar ett annat perspektiv nar det giller
organisationsforandring. D66s menar att organisationsfordandring ar ett av de
”fokusomrdden” som organisationsledningar tar till for att hitta en l6sning pa “alla
problem”. Hon séger: “Stdlld infor en omorganisation man inte forstdr vitsen av och
som till synes bara skapar fler problem dn den loser kan en overbelastad personal sld

bakut — till och med bli sjuk”.

Manga forskare betonar vikten av att fordndra foretagets kultur vid en
organisationsforandring. Higgins & Mc Allaster (2004) beskriver en
organisationsforandring inom Continental Airlines och betonar att en av de allra
viktigaste faktorerna som maste synliggoras ér organisationskulturen. De beskriver hur



personalchefen i foretaget branner foretagets gamla policyplan, vilket de menar har ett
oerhort stort symboliskt vérde.

1.2 Problemformulering

70 % av alla organisationsfordndringar misslyckas (Bennet & Durkin, 2001). Med
denna vetskap uppkommer snabbt funderingar kring fordndringsproblematiken och
dess bakgrund, vad hinder vid en organisationsfordndring, varfér misslyckas en sé stor
andel av alla organisationsfordandringar? I kombination med min egen erfarenhet och
med denna uppgift uppstér funderingarna kring vilka faktorer som kan paverka en
organisationsforandring. Vilken dr individens uppfattning kring en forandring, vilka
faktorer har inverkan och vilka omrdden dominerar mest? Dessa tankar 4r en bakgrund
till &mnesvalet.

For att ge 14saren en forstdelse av hur den i rapporten aktuella omorganisationen gatt
till, beskriver jag skeendet med en strdvan att inte rdja respondenternas identitet. [
informationen till presumtiva intervjupersoner garanteras anonymitet (Bilaga 1), med
detta menas att resultatet av studien redovisas sé att anonymitet garanteras, det vill
sdga att namnet inte avslojas. Ordet anonym betyder enligt SAOL “okdnd till namnet”.

Utgéngspunkten for denna uppsats ér alltsd sammanslagningen av tva avdelningar till
en gemensam avdelning och den fokuserar pa hur detta uppfattats av de individer som
omfattas av fordndringen. Avdelningarna 1 och 2 var tidigare en avdelning, med
gemensam chef och personal. For ett femtontal ar sedan delades avdelningen och tva
“nya” avdelningar bildades. Dessa fick olika chefer och personalen placerades
antingen pa ena eller andra avdelningen. Den nu aktuella organisationsforandringen
innebdr att avdelningarna dnyo slagits samman, fitt en gemensam avdelningschef, en
sektionsledare och gemensam personal.

1.2.1 Definitioner

Inom sjukvérden finns det olika bendmningar péd chef och ledare. En funktion kan
inom olika verksamheter ha olika bendmningar. T ex kan en avdelningschef ocksa
bendmnas med avdelningsforestandare eller enhetschef. Nar det géller den aktuella
avdelningen, omnidmns tv4 olika chefer, avdelningschef och sektionsledare. I detta fall
ar sektionsledaren en person som bade arbetar kliniskt pa avdelningen (som
specialistsjukskdterska) men som ocksa arbetar administrativt, t ex ldgger slutgiltigt
schema, bestimmer dagens placering for de olika individerna, planerar verksamheten i
samrad med avdelningschefen, t ex vid sjukskrivningar m.m. Sektionsledaren dr
formellt understélld avdelningschefen och befinner sig ndrmast respondenterna.
Avdelningschefen, befinner sig “ett steg lingre bort” och ansvarar i detta fall {or
aktuell avdelning, samt ytterligare en avdelning dar hon dessutom &r placerad. Hennes
arbetsuppgifter dr budgetansvar, semesterplanering, spridning av information frn
verksamhetsledningen etcetera. Avdelningschefen har dven slutgiltigt ansvar for
schema och for personalen, beviljar tjanstledigheter, samt ar ytterst ansvarig for
planering och utveckling av verksamheten.



1.3 Syfte

Syftet med uppsatsen ér att beskriva och analysera individers uppfattning av en
organisationsforandring. Uppfattningarna analyseras huvudsakligen utifrén ett
organisationskulturellt perspektiv.

1.3.1 Uppsatsens uppliaggning

Uppsatsen borjar med inledning och bakgrund och dérefter foljer problemformulering
och syfte. I det foljande metodavsnittet beskrivs tillvigagangssattet nar det giller
intervjusituationer. Teorikapitlet ger en inblick i vad olika forskare skriver om
organisationsforandring och de faktorer som paverkar och péaverkas vid en férdndring.
Haérefter presenteras resultatet av den empiriska undersdkningen. Uppsatsen avslutas
med analys- och diskussionsavsnitt ddr mina reflektioner kopplas till litteratur och till
den empiriska undersokningen. Sist kan ldsaren finna referenslitteratur och bilagor.

2. METOD

2.1 Metodologiska utgangspunkter

”Kvalitet dr den visentliga karaktdren eller egenskapen hos ndgonting; kvantitet dr
mdngden av denna karaktdr eller egenskap™ (Starrin, Svensson s. 21). Kvalitet har att
gora med karaktér, och att undersdka egenskapen hos ett fenomen ér fokus for den
kvalitativa analysen. I den kvalitativa metoden finns ingen hypotes eller antagande,
utan en vilja att tolka och ddrmed dven 0ka forstdelsen och kunskapen om individens
upplevelser. Den kvalitativa metoden analyserar relationen mellan individer, medan
den kvantitativa metoden analyserar forhallandet mellan variabler. I perspektivet pd
studien och dess fragestillningar géller det "att se verkligheten som den vi intervjuar
ser den for att sedan tolka vad det kan innebdra sett ur det givna teoretiska
perspektivet och den givna situationen” (Trost, 2005, s. 15).

Valet av kvalitativ metod grundar sig 1 onskan att studera hur individen upplever, 1
detta fall en fordndring, vilket oftast eller alltid sker i relation med andra individer som
genomgér samma fordndring. Backman (1998) beskriver kvalitativt angreppsséitt som
ett studium av verkligheten vilken man menar ar en individuell, en social och en
kulturell konstruktion. Individen &r en del av sin omvirld och ett kvalitativt synsatt
studerar och undersoker hur individen upplever, tolkar och formar sin verklighet, sk
narrativa intervjuer (Trost, 2005).



Trost menar vidare att en kvalitativ ansats ocksd bygger pé att ménniskan stidndigt ar
en del, en aktor i en process, inte statisk. Darfor forvintas svaren skilja sig at beroende
av: vem som fragar, hur fragan stills, vilken situation som &ar aktuell, hur den fysiska
miljon ser ut etcetera. Detta grundar sig pa att minniskan stidndigt gor nya erfarenheter
och att vér verklighetsuppfattning och vér forestdllningsvirld stdndigt revideras.

2.1.2 Induktiv ansats

Valet av induktiv ansats grundar sig pa ambitionen att mer forutséttningsldst studera
individernas uppfattning av dmnet. Helt induktiv anser jag dock inte att studien dr
eftersom forforstaelse 1 form av egna erfarenheter och tidigare studier inom dmnet inte
gér att bortse ifran. Forstaelsen dr ofta s integrerad med oss sjdlva att vi inte ar
medvetna om den, vilket darfor gor det ytterst svart att undvika ett nyttjande av sin
forforstaelse. Backman (ibid) forklarar att kvalitativ forskning oftast utgar frén ett
induktivt hypotesgenererande forhallningssétt, i motsats till det deduktiva
hypotesprovandet. Ansatsen dr induktiv, dér respondenternas tankar och reflektioner
kan ge forklaringar samt 6ka forstaelsen. Tyngdpunkten i ett induktivt forhéllningssatt
ligger, till skillnad fran det deduktiva, i empirin. En induktiv ansats forsoker att
blottldgga en ”sanning” utifrdn individers upplevelser. Nagon ny teori framkommer
formodligen inte i undersdkningen, dock belyses omradet ytterligare och forstaelsen
for individers uppfattning kan dka.

2.2 GENOMFORANDE

2.2.1 Val av organisation och respondenter

Val av organisation grundar sig pa ett sokande efter forstaelse for de individer som
arbetar inom sjukvarden och hur man dér upplever en organisationsfordndring. For att
finna lampliga respondenter kontaktade jag tva personaladministratorer pa ett sjukhus i
Skane, och bad om forslag pa arbetsplats som inom det senaste aret genomgétt en
organisationsforandring. Efter ca en vecka fick jag forslag pa tre arbetsplatser vilka pa
ett eller annat sétt genomgétt en organisationsfordndring. Jag kontaktade déirefter via e-
mail respektive avdelningschef, och redogjorde for min 6nskan och mitt behov. Det
var endast en av avdelningscheferna som besvarade mitt meddelande. Jag kontaktade
vederborande per telefon och fick tillatelse att komma pa ett informationsmaote.

Under detta forsta informationsméte redogjorde jag for min studie, mitt syfte och min
frdgestéllning, betonade frivilligheten i studien och delade dven ut skriftlig information
(se bilaga 1). Jag valde att klargdra mitt yrke och min position. I samband med motet
skickade jag dven information och en kort redogorelse for min studie till vederbérande
verksamhetschef, samt 6nskan om tillstand att genomfora intervjuerna (se bilaga 2). En
del av de personer som suttit med under informationsmétet visade intresse, antalet
intressenter fordndrades Over tid, men slutresultatet blev sex respondenter. Hilften av
dem kommer fran den ena avdelningen, och hilften fran den andra. Hélften av
respondenterna &r sjukskdterskor och halften &r underskoterskor. Varje avdelning
representeras av bade sjukskoterskor och underskoterskor.



2.2.2 Intervjumetod

Intervjuerna var semistrukturerade och jag anvinde en intervjuguide (Bilaga 3), med
semistrukturerade fragor, och med utrymme att lata respondenten utveckla och
fortydliga sina svar. Denna typ av fragor mojliggor for de tillfrigade att besvara
frigorna i egna termer (May, 2001). Dock larde jag mig inte guiden helt utantill som
Trost (2005) foresprékar, men jag var vél fortrogen med den. Jag vinnlade mig om att i
sé stor omfattning som mojligt 1ata respondenten styra intervjun, samt att stélla 6ppna
fragor. Intervjuguiden foljdes inte alltid fran borjan till slut, vilket innebar att vissa
fragor betonades mer eller mindre, beroende pa individ. Min ambition var att varje
intervju skulle vara mellan 50 — 60 minuter, vilken uppfylldes. Genomforandet gjordes
under arbetstid (beviljat av sektionsledaren).

Platserna for intervjuerna varierade, alltifran chefens rum till undersdkningsrum, samt
forrad. Vid alla intervjuer valde respondenten rum for intervjun. Under en intervju
ringde telefonen ett par, tre ganger. Vid en intervju 6ppnades dorren for att nagon
behdvde hdmta material, en tredje gdng for att ndgon inte visste att intervju pagick.
Sektionschefen, liksom respondenterna var medvetna om vilka personer som
intervjuades.

Intervjuerna genomfordes med bandspelare for att 6ka min koncentration och min
formaga att vara nirvarande” under intervjuerna. Ingen motsatte sig detta, trots att
informationen inte framgétt till alla. Bandspelaren placerades pa ett bord framfor eller
vid sidan av, och jag behdvde vdnda bandet vid ett tillfalle under intervjun. Vid de
flesta intervjuerna bar jag privata klader, dock inte vid alla.

2.2.3 Bearbetning och analys

Bearbetningen borjade med transkription av intervjuerna. Efter transkriptionen skedde
ett flertal genomldsningar for att na in 1 materialet. Olika teman identifierades, vilka
sedan definierar mina fragestillningsomraden. Dirpa lédste jag igenom
transkriptionerna igen, denna gang med syfte att géra 6verforing av uttalanden inom
fragestillningsomradena till ett gemensamt dokument, ett for varje omrade. Valet av
dessa tvad @amnesomréaden har inte uteslutit delar av intervjuerna, da det fanns mdjlighet
att koppla merparten av intervjuernas innehall till ndgot av de olika omrédena.
Anledningen till ett gemensamt dokument f6r de olika omradena var intresset for vad
som sades inom just det omradet. Intervjuerna delades upp i det gemensamma
dokumentet sa att mdjlighet finns att hédrleda svar till person. Min tolkning av
intervjuerna har jag gjort med en ansats att skapa helhetsbild och ge forstielse av
innehéllet. Min ambition har varit att ge intervjuerna mening, innebor och att lyfta
fram det intressanta i dem. Det finns en strdvan att dterge en bild av intervjuerna s
beskrivande och levande som mdjligt for ldsaren.



2.3 KVALITET

2.3.1 Trovardighet och giltighet

Trovérdigheten dr, menar Trost (2005) ett av de storsta problemen med kvalitativa
studier. Kvale (1997) tar har upp reliabilitet och validitet, ndgot som Trost anser vara
malplacerat nér det géller kvalitativa studier, da reliabilitet &r ndgot som maéter och
dess idé bygger pa kvantitativa studier. Dock betonar han vikten av att
datainsamlingen &r trovirdig och relevant.

2.3.2 Reliabilitet och validitet

Reliabilitet handlar om tillforlitlighet, dvs att en “métning” &r sa stabil, att den inte
utsétts for nagon form av slumpinflytande, Trost (2005) anser att ménniskan inte lever
1 ett statiskt forhallande. Enligt ett symboliskt interaktionistiskt synsdtt, vilket innebér
att minniskan hela tiden lever i processer, kan man kan dérfor forvanta sig skilda
resultat vid skilda tidpunkter som en naturlig f61jd. Vi som ménniskor dr eller har inte,
vi gor, handlar och ar aktiva vilket bidrar till férdndringar. Skulle intervjuerna goras
om vid ett senare tillfélle, eller en annan person stélla samma fragor, kan svaren bli
annorlunda, just for att vi ménniskor stdndigt lever i processer, och inte ar statiska.
Resultatet av intervjuerna géller darfor vid just denna tidpunkt, och ndgon egentlig
reliabilitet (situationsstandardiserad matning) eller validitet (giltighet for
métinstrumentet) forekommer inte inom den kvalitativa forskningen. Vilket perspektiv
som ladggs pa uppsatsen och dess genomforande ar en del av hur tolkning och analys
hanteras. Ett forstdelsebaserat, tolkande perspektiv gor géillande att "vdra
forestdllningar om verkligheten skapas av oss sjdlva och andra pa grundval av vara
erfarenheter och i kommunikation och samspel med andra mdnniskor” (Sandberg &
Targama, 1998, s. 30). I analys och bearbetning av resultatet finns en dnskan att forsta
situationer mer utifran ett tolknings och forstielsebaserat perspektiv och att
manniskans verklighetsuppfattning inte dr stabil. Intresset for hur individen vid
intervjuns tidpunkt uppfattat organisationsfordndringen dr grunden for analysen och
bearbetningen, inte hur individen uppfattat situationen vid ett senare tillfalle.
Transkriptionen skickades till varje deltagare med uppmaning att 14sa igenom och
kommentera eventuella missforstdnd (se bilaga 4). Analysen av materialet &r min egen,
dér har inte respondenterna haft mojlighet att korrigera, utan analysen &r gjord utifrén
min synvinkel.

2.3.3 Etik

Att fora en etisk diskussion kring trovardigheten &r viktigt. Kvale (1997) menar att en
intervjuundersokning ar ett moraliskt foretag. Jag anser att bade min profession och
min forstdelse paverkar, inte bara mig, utan dven respondenten. Jag har redan vid
informationstillfillet klargjort, bade muntligt och skriftligt vem jag dr, vad jag gor och
mitt syfte med uppsatsen. Kvale (ibid) anser att etiska fragor bor stillas vid varje del 1
forskningsprocessen. Han menar vidare att syftet med en intervjuundersokning dven



bor vara att forbéttra den undersokta minskliga situationen, inte bara att efterstrava det
vetenskapliga virdet av kunskapen.

2.3.4 Forforstielse och erfarenhet

Min avsikt har varit att vinnldgga mig om att inte lata forstéelsen eller professionen fa
bli ett hinder 1 intervjusituationen, i min analys eller bearbetning av resultatet.
Forhandsinformation om vilka frdgor som skulle stéllas gavs inte, ddremot
informerades om att intervjuerna handlar om den organisationsfordndring som
individerna varit deltagare i. Viktigt for min egen del var att ge utrymme for
respondenternas erfarenhet, dirav val av intervjumetod, semistrukturerade fragor.
Betydelsefullt dr ocksé att soka sd mycket kunskap om individers upplevelser kring
amnet fordndring for att kunna anvédnda mig av denna kunskap vid ndsta presumtiva
organisationsforandring.

2.3.5 Citat — referat

Trovérdigheten i resultatet grundar sig pé relationen mellan fragor och svar. Citat
forekommer sparsamt beroende pa hénsyn till de intervjuandes 6nskan att inte rdja
deras identitet Jag har istéllet refererat till vad respondenterna sagt. Dessa citat dr vid
en del tillfdllen omgjorda fran talsprak till skriftsprék. Det finns ocksd nedskrivet i det
foljebrev som varje deltagare fick i samband med den muntliga informationen att varje
deltagare far ldsa igenom transkriptionen samt att anonymitet gentemot ldsaren
garanteras (Se bilaga 1).

2.3.6 Beskrivning av respondent

Det finns ingen mdjlighet att mer utforligt beskriva de olika respondenterna for att
ytterligare oka trovirdigheten i min analys, da detta skulle roja identiteten. Uppsatsens
grad av tillforlitlighet paverkas av respondenternas eventuella kommentarer om
transkriptionen, men ocksd min formaga att belysa de ”farhagor” som kan minska
trovardigheten i uppsatsen.

2.3.7 Uppfoljning
Respondenterna och dven andra intresserade fran verksamheten kommer att delges
slutresultatet, vilket ger mgjlighet att diskutera min bearbetning, analys och tolkning.



3. Teorikapitel

3.1 Litteraturval och kallkritik

Litteratursokningen har skett via Biblioteket vid universitetssjukhuset i Lund och
Social- och beteendevetenskapliga biblioteket, Lunds universitet och dess olika
databaser sasom Lovisa, Libris och Elin. Jag har ocksa anviant mig av den kurslitteratur
som ingétt i tidigare genomgangna delkurser vid pedagogiska institutionen. Tidigare C
och D-uppsatser inom dmnet har jag studerat med tanke pa litteraturuppslag. De
sokord som anvints for litteratursdkning &r foljande: organisationsforandring,
omorganisation, organisationskultur, communication, employee attitudes,
organizational change, culture and organizational change, leadership, organizational
redesign, reorganizational och commitment.

I nedan angiven litteratur patalas inte att individer inom olika verksamheter uppfattar
organisationsfordndringar pa olika sétt, utan artiklarna beskriver en
organisationsfordndring pa liknande sitt oavsett arbetsplats. Manga av artiklarna
redogor for organisationsfordandring ur ett kvalitativt angreppssétt, dock beskriver inte
artiklarna hur individer uppfattat forandringen. Det tycks inte finnas nagot storre utbud
av artiklar som belyser organisationsfordndring utifran svenska forhdllanden, (endast
en artikel, Steiner, L 1998). Jag fann ingen artikel som handlade om individers
upplevelse av en organisationsfordndring inom den svenska sjukvérden, ddremot fann
jag artiklar som beskrev fordndringar inom sjukvarden (Gail et al, 2001 och 1
tidskriften Hospitals & Health Networks, 1996).

3.2 Organisation

For att fa en inblick i vad en organisation ér, viljer jag att inleda kapitlet med att
beskriva olika forfattares tankar kring begreppet organisation.

Ordet organisation (grekiskans organon) betyder redskap eller verktyg (Svedberg,
2003). Norstedts svenska ordbok (1997) ger foljande forklaring: 1 upprdttande av
system (for ngt) genom planering och ordnande”, 2 “storre, samordnad grupp med
viss mdlsdttning”. Bang hanvisar i sin bok ”Organisationskultur” (1999) till Bjorvik,
som beskriver begreppet enligt foljande: “ett integrerat system av inbérdes forbundna
psykologiska grupper som skapats for att nd ett givet mal” (s. 18). En organisation ar
en foreteelse som utvecklas for att na bestimda mal, skriver Abrahamsson & Andersen
i sin bok ”Organisation —att beskriva och forsté organisationer” (2002), och fortsétter:
”Organisationer uppstar i situationer ddr mdnniskor inser att deras eget intresse eller
egna fordelar bdst kan uppnas eller tillvaratas genom en kollektiv, snarare dn en
individuell, handling” (s.12).



I organisationen finns olika komponenter som dels uzgor organisationen, dels utovar
inflytande pa den; minniskor, méal, kultur, struktur samt aktivitet (Abrahamsson och
Andersen, ibid). Dessa fyra element finns kvar men i andra positioner efter en
omorganisation. En organisationsfordndring dr en fordndring som paverkar och beror
mal, samverkande positioner och struktur. En organisation, menar Bang (ibid), &r inte
primért uppbyggd av minniskor, utan av samspelet mellan dem.

3.3 Forandring

“Well, the hard work is done. We have the policy passed. Now all you have to do is to
implement it!” (Svedberg s. 374)

3.3.1 Organisationsfordndring kontra organisationsutveckling
Skillnaden mellan en organisationsfordndring och en organisationsutveckling ér,
menar Abrahamsson & Andersen (ibid), att en organisationsutveckling fordndrar hela
organisationen, den skapar en ny struktur, den omfattar en banbrytande teknologi eller
g0r banbrytande framsteg. Forfattarna skriver att organisationsutveckling omfattar sela
eller viktiga delar 1 organisationen, organisationsfordndring dr daremot négot som sker
kontinuerligt. French, i Abrahamsson & Andersen, menar att en
organisationsutveckling dr en planerad insats for att 6ka effektiviteten hos
organisationen. Fortsittningsvis anvinds 1 uppsatsen begreppet
organisationsforandring, 4ven om forédndringen i manga stycken sammanfaller med
French forklaring nér det giller organisationsutveckling. Det ar frimst en fordndring
och upplevelse av densamma, som ligger till grund for uppsatsen. Rent sprakligt kan
uttrycket fordndring vara bade positiv och negativ. Enligt Nordstedts (1998) innebér
en forandring att astadkomma andra egenskaper. Utveckling ddremot, ter sig ofta mer
positivt, en process varvid ndgot fordndras och ofta blir mer komplicerat eller
vdrdefullt (egen kursivering) (Nordstedts 1998).

Svedberg (2003) skriver om “fordndringar av forsta och andra ordningen” (sid 361).
Ett exempel pa forsta ordningens fordndring &r nér man infor nya regler, eller infor ny
teknik, "man gor som man alltid har gjort, fast lite mer.” Egentligen &r ordet
forbéttring ett begrepp som motsvarar forsta fordndringens ordning. Andra
fordndringens ordningens innebir att man §verger ett sitt att arbeta pa for att infora
nagot helt nytt. Det dr en kvalitativ fordndring, vilken innebir att individen utmanas,
vilket kan vara en krdvande process. Individens yrkesidentitet paverkas, liksom
forutsittningarna, men inte bara for medarbetaren utan dven for ledarskapet.
Forandring kan endast ske, menar Svedberg, om produkten av pldgan i nuet,
multiplicerat med lyckan i framtiden gdanger kunskap, dr storre dn den energi som
krdvs for fordndringen’” (sid 374). Att fordndra innehallet i arbetet krdver minst tid
och dr enklare dn att fordndra arbetssétt, individuella eller kollektiva attityder normer,
gruppbeteende eller organisationskultur.



3.3.2 Forandringsprocess

Fordndring &r en process som kraver tid och ér ingen enskild hdandelse. Hudson (1999)
betonar ocksa skillnaden mellan att genomfora en fordndring (change) och att Gverga i
(transition = overging) den.

Forfattaren menar i sin artikel ”Conflict and stress in times of change” att 6kningen av
stress och konflikter relaterade till arbetet beror pa alltfor minga, och snabba
forandringar. Det dr oerhort viktigt att bli medveten om vilken process som personalen
genomgar. Att podngtera ett utvecklande av beslutsgéng, att stirka positiva attityder
hos personalen, samt att anvédnda sig av effektiva kommunikationsverktyg kan
underldtta fordndringen och gdra den till en positiv erfarenhet. ’Change” fordndring, ar
en extern process som hiander under en dag, vid ett tillfdlle och framforallt berors inte
individens inre kénslor. ”Transition” , §vergangsstadium, ddremot, dr en stegvis
psykologisk process som beror det inre hos individen. 4 transition is the process
people go through to internalize the change” (s.36). Den kan inte vara schemalagd,
eftersom den hénder si langsamt, ndgon identifierbar tidpunkt nér processen ar klar
existerar inte. Den &r direkt relaterad till inre kdnslor hos de individer som é&r
involverade 1 processen. Under processens gang fordndras stressnivan utifran olika
faktorer beroende pé individens attityd till fordndringen. Viktigt att komma ihdg &r
ocksa kénslan av forlust och av sorg, vilket &r normala reaktioner i samband med en
fordndring, men ocksa spanning och forvéntan, av vilka det sistndmnda bor framhéllas.

Gail et al (2001) visar i en studie genomford pa 2 stora akutsjukhus dar man
genomgick stora organisationsforandringar, hur sjukskdterskor i samband med
fordndringen, upplevde sonderfallande arbetsgrupper, forlust av resursanvindning,
minskning av omvardnadskvalitén samt en negativ fordndring av fysiskt och psykiskt
tillstdnd. Undersokningen &r gjord relativt tidigt 1 fordndringsprocessen, 3 — 6 ménader
efter att forandringen startade. Dock berittade flera av studiedeltagarna att forhallandet
har forbattrats och man andas dven lite optimism.

Det sitt man implementerar en forandring pd dr sannolikt det mest avgorande for hur
hog stressnivan blir. Stressnivan ar ocksa beroende av eventuell angest inom individen
och inom gruppen. En del av denna &ngest kan forklaras och har ett naturligt ursprung.
Det kan rora sig om jobbtrygghet, karridr etc. Viss angest dr mer svarforklarlig och ar
beroende pé individens erfarenhet och &r inte relaterad till arbetet. Forandring kan
ocksa utlosa en annars kontrollerad dngest. Det &r svért att gora nadgonting at denna
form av dngest, men det bor finnas en medvetenhet om den, och en beredskap for att
hjélpa individen att sjélv hitta den rétta kéllan till sin reaktion (Hudson, 1999).

Hudson menar vidare att det inte gar att hejda en fordndring, utan istdllet maste
inriktningen ligga pa att utveckla tekniker for att vinda konflikt till en konstruktiv
process. Konflikter behdver inte nddvéndigtvis vara negativa. De kan ge en mdjlighet
for personalen att hitta en kreativ problemlosning tillsammans. Det allra viktigaste dr
formodligen att inte ta det personligt, utan att vara objektiv. Meningsskiljaktigheter
kan anvédndas som en mdjlighet att hitta 16sningar, vilka de flesta accepterar. Istillet
for att forsoka 16sa problem under de existerande normerna, kan foretaget istéllet
paverka de existerande normerna. Steiner (1998) skriver att det ricker med att 60-70%
av medarbetarna forstar behovet av att fortsatta fordndringsarbetet enligt ledningens
tankar, for att forandringen ska fortséttas att implementeras.
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Ska en vitaliserande fordndringsprocess dga rum, bor det finnas en dppenhet och ett
reflekterande forhallningssétt. Malformulering bor ha gjorts, inte minst att man
solidariskt genomfor de beslut om fordndringar som fattats. Ett lyckat
forandringsarbete innehaller bl a att tillvigagéngssitt och beslut ska vara vl
forankrade hos alla (Maltén 2000).

3.4 Kultur

3.4.1 Definition av organisationskultur
Kulturen ger uttryck for vara grundlidggande sociala behov och dess funktion ar att
skapa en samhdrighetskidnsla och en meningsfull tillvaro (Abrahamsson och Andersen
2002). Kultur &r ocksa en “en konsekvens av mdnniskors gemenskap — ett resultat av
langvarig interaktion mellan mdnniskor” (s. 131). Att observera kulturen kan vara
mojligt, men att beskriva hur den uppkommit och varfor, dr en svarare uppgift.
En kort beskrivning av kultur, virderingar och normer - Bang (1999) ger f6ljande
definitioner pa de olika begreppen:
e Kultur: Ett system av normer f6r hur man ska uppfatta och tro, utvirdera
och handla
e Virdering: Vart forhéllningssitt gentemot mot var omvirld grundlaggande
for vart handlande
e Norm: Skapade forvédntningar pd varandras beteende. Pabud eller regel som
anger en rétt handling, allt for att vdrna och frdmja véra vérderingar. Kan
vara outtalad eller uttalad.

Viéra kulturyttringar, normer och varderingar praglar vart forhallande, inte bara till
varandra som arbetskamrater, utan i hog grad till de patienter vi vérdar. I manga
artiklar géllande organisationsfordndring pétalas vikten av att dven fordndra kulturen
inom organisationen. I tidskriften Management Accounting (1998) visas pa hur viktigt
det ar att anpassa ledningens tillimpning av och med den kulturella bakgrunden,
eftersom organisationsforindringen annars kan fi motsatt effekt. Aven Higgins och
Mc Allaster (2004) skriver i sin artikel om kulturella artefakter ”If you want strategic
change, don’t forget to change your cultural artifacts”, och syftar pa sprakbruk,
metaforer, symboler, ritualer, ceremonier, virderingar och beteende, miljo etcetera.

Det finns ett antal olika definitioner pa organisationskultur, de flesta har dock en
gemensam mening. Bang (1999) har sammanfattat olika definitioner till en enda:
”Organisationskultur dr den uppsdttning gemensamma normer, virderingar och
verklighetsuppfattningar som utvecklas i en organisation ndr medlemmarna samverkar
med varandra och omvdrlden”, (s. 24). Kultur ar kognitiv, nadgot som ligger i1 vart sétt
att tdnka och 1 vart sdtt att uppfatta omvérlden. Men kultur &r svért att forstd och
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beskriva och Bang menar att det beror pa att kultur &r en abstraktion, en tankemodell.
Bang anser vidare att soka beskriva verkligheten ar ldttare dn verkligheten sjdlv, som
han menar alltid 4r mer komplex och sammansatt. Darfor ar det viktigt att ha i atanke
att det kulturella systemet &r en bild av verkligheten och en begrénsad sadan, den dr
inte verkligheten. Kulturen r inte nagot bestdndigt, utan fordandras 6ver tid och rum,
beroende pé att nya ménniskor kommer in i organisationen, nya rutiner infors, man
beréttar nya historier etcetera, vilket medfor att kulturen fordndras.
Det finns tre faktorer som péverkar en framvéxande kultur:
e Minniskor, med dess kunskaper, virderingar, mal, personligheter, erfarenheter
och utbildning
e Omgivningsbestdmda faktorer, marknad, nationell och lokal kultur,
arbetsuppgifter, tillganglig teknik samt lagar och regler.
e Kulturutvecklingsprocessen, en organisation har alltid ett mal, t ex lonsambhet,
friska patienter, stor marknadsandel.
Organisationskulturen som skapas, paverkar och paverkas av samspelet mellan
manniskor, utifran bestimmande faktorer, samt olika héndelser, t ex kriser, segrar eller
nederlag som organisationen upplevt (Bang, ibid).

3.4.2 Relationen mellan Kultur och Organisationsforandring

I manga artiklar géllande organisationsfordndring, pétalas vikten av att vara observant
pa kulturen och pa betydelsen av att fordndra kulturen. Dock skriver Abrahamsson och
Andersen (2002) att organisationskulturen inte kan viljas eller bestimmas. Det finns
forskare som menar att kultur inte gér att fordndra, utan menar att kultur vaxer fram i
en organisation och kan inte manipuleras fram av méinniskor. Bang funderar istéllet
termerna av att problemet snarare dr hur man ska gé fran “paverkan av kulturen till
styrning av kulturen” (Bang, 1999, s. 155). Skillnaden ligger i om man som forskare
anser att organisationer Aar kultur, eller om organisationer dr kultur.

3.4.3 Ledning som forandringsverktyg
Att implementera en plan for att genomfora en organisationsfordndring kan te sig
relativt komplicerat da den kulturella nivan hos bade individ och grupp péverkar
processen. Den fundamentala distinktionen maste goras mellan organisationens kultur
och den samhilleliga eller nationella kulturen. Den sistndmnda dndras inte i samma
utstrackning som den organisatoriska. I Tidskriften "Managment Accounting” (1998)
skriver ett flertal forfattare om kultur och organisationsfordandring. I artikelns inledning
betonas tva funktioner att ta hdnsyn vid en organisationsforandring:
e att modifiera den gemensamma kulturen sé att den blir medgorlig och hanterbar
for att inkorporera de initiativ vi vill att den ska anta
e att modifiera de gemensamma uttryckssétten sé att dom resulterar i de effekter
vi forvéntar oss.
En del forskare, bl a Becker och Westbrook frdn samma artikel i "Managment
Accounting” menar att alla delar av kulturen maste férdndras om en ny filosofi ska
kunna implementeras med ett gott resultat. For att detta ska kunna genomforas bor
foljande finnas:
e Ett ledarskap som klart kommunicerar strategi och mal.
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e Engagemang fran hogsta ledningen som visar samma strategi
e Inspirerande linje (r6d trdd) med objektiva, sakliga program,
Overensstimmande rapporteringssystem samt struktur.”

Ledarskapets ansvar

Personer som har lyckats med en organisationsférandring, anser att &ven om man
méste fordndra teknologin, vilket inte dr s& enkelt, dr dock det storsta problemet att
fordandra kulturen. Méanniskor &r inte vana vid att ta initiativ och att sjdlva leta
information och sprida den, utan vi dr ofta langsamma 1 att acceptera och i att ta
ansvar. Ska man fordndra detta maste man skapa en sd “transparent” och tydlig
organisation som bara dr majligt. (Schweitzer 2004) Allt ska finnas tillgéngligt for alla
och ledningen maéste stélla sig frdgan: Pa vilket sitt bygger vi murar sa att
tillgingligheten hindras, vad &r det som star ivdgen? Att lyckas med detta ar att
kommunicera pa ett for alla anvindbart sitt. USA:s fore detta utrikesminister, Colin
Powell menar att det dr ytterst viktigt att lata manniskor vara involverade och
engagerade 1, vad du én gor, och att alla till fullo forstar vad du gor och varfor. Powell
betonar starkt kommunikationens betydelse.

Ledarskap genom att vandra runt &r en metod for att minska upplevd isolering, denna
form kan ocksé bidra till att paverka implementeringen av fordndringen positivt.
Integrerad planerad debriefing under fordndringen kan ocksé vara av stor vikt. I Gails
et al studie (2001) framkom behovet av att fa tala med andra om sina upplevelser och
tankar.

Ledarens funktion ar viktig, men hur viktiga dr ledarens personliga egenskaper? En
person som sétter ljuset pa visioner, pa optimism, dr birare av en mycket viktig
egenskap. Schweitzer menar vidare, att om du har en stor ”illmarig” vision och en
passande kénsla for humor lyckas du sannolikt med ditt ledarskap. Den verkliga
nyckeln till att 6ka och sprida nya vérderingar, har inte den som &r bést pa att samla pa
sig bitar, utan den som &r bést pd att sprida ut dem, och skapa nagot nytt och olikt, och
std fast vid det. Oren Harari presenterar en inte helt ovisentlig tanke nar det géiller
kommunikation och fordndring, en visdom: “todays nutiness is tomorrow’s
conventional wisdom” (s. 61-64 Schweitzer ibid).

3.4.4 Kulturuttryck som forandringsverktyg

Higgins och Mc Allaster (2004) beskriver hur Continental Airlines i USA genomforde
en organisationsforandring, p g a minskat antal resendrer. En av de frdmsta orsakerna
till att den lyckades var att man &dven koncentrerade sig pé att fordndra kulturen. Ett
nytt beloningssystem infordes, ett nytt sprakbruk, nya “’slogans” samt ett nytt
datasystem dir alla i foretaget hade tilltrdde. Ledningen deltog sjdlv 1 att forsoka
fordndra varderingar och normer. Forfattarna podngterar betydelsen av att fordndra
organisationskulturen. Den existerande kulturen vérnar om det gamla och det kan
uppsta en barridr gentemot det nya. Nyckeln att forstd organisationens kultur r att
undersoka dess sitt att uttrycka sig. Ledningen bor vara observant pa
organisationskulturen, bdde den befintliga och den 6nskade. Ledningen kan inte infora
ett nytt system, om den fortfarande talar med ett helt annat sprak. Strategisk planering
leder ofta till strategiska planer — men det behdver inte leda till att ndgonting hander.
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For att infora de nya normer och virderingar som ska ingd i den ”nya” organisationen
bor man anvinda andra kulturuttryck, skapa nya ceremonier vid
anstillningsforfarande, berdtta “nya historier” om personer i foretaget som ar
framgangsrika 1 att inféra den nya organisationen, etc. Higgins & McAllaster (ibid) har
funnit att manga hogre chefer och ledningar inte har insett sambandet mellan att
forandra strategier och kulturer, och deras sétt att uttryckas. Gors inte detta, lyckas inte
fordandringen. Att fordndra kulturens uttryckssitt dr en nddvéndighet for att lyckas.

Det tycks som om normer och virderingar, men speciellt normer, ofta kommuniceras
informellt. Nya normer borde naturligtvis kommuniceras via organisationens gingse
informationsvégar. Har &r forsta linjens chefer ytterst viktiga, de ska sprida de nya
normerna och virderingarna vidare ut i fOretaget.

3.5 Social interaktion och forandring

3.5.1 Delaktighet i1 forandringsprocesser

Betydelsen av fordndringens syfte och mal beskrivs ur manga olika synvinklar 1
litteraturen. Att ha ett klart syfte med fordndringen ar ett av de viktigaste verktygen for
att lyckas med en fordndring. Har man ett oklart syfte, samt en oklar beslutsprocess
sker sdllan ndgon forandring. Oftast finns en pataglig risk att ledningen under en lang
tid har planerat och forberett fordndringen, ddremot har inte medarbetarna funnits med
1 processen, vilket forsvarar den. Om medarbetarna ér involverade i
fordandringsprocessen okar formodligen dven deras forstéelse, vilket bidrar till att deras
motstdnd kan minska. Ledningen for en fordndring méste ha i atanke att vi av naturen
ar motstandare till fordndring och den méiste ha kunskap om pé vilket sétt situationen
skall hanteras for att ge ett positivt utfall. Kunskap om syfte och mal nir det giller
verksamheten beskriver Svedberg som en “’sanning” inom organisationsutveckling
(Svedberg, 2003). Han hénvisar till en av organisationsutvecklingens sk portalfigurer,
Martin Weisbord, som skriver: ”Mdnniskor hyser olika slags kénslor (i forsta hand
oro) for sitt arbete, vilka inte kan identifieras rationellt om organisationens mal dr
oklara” (s. 198). Svedberg betonar mélets betydelse for gruppens identitet, men
patalar samtidigt att mal ar en farskvara som stidndigt behover fornyas.

Svedberg anser att det finns tre misstag som oftast stjdlper en fordndring: oklart syfte,
oklar beslutsprocess samt att planering och forankring av genomforandet har brustit.
Ett lyckat fordndringsarbete innebar att:

e gyfte och mal ar klart formulerade och kommunicerade

e tillvigagéngssitt och beslut ddrom &r vil forankrat

e genomforandet och uppfoljning sker systematiskt

Svedberg (s 376) skriver vidare, att det finns tre grundldggande fragor som man bor
och ska stilla sig vid en foréndring:

e Vad ska vi sluta gora?

e Vad ska vi fortsdtta gora?

e Vad ska vi borja gora?
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Det kan tyckas att den svéra punkten &r vad vi ska borja gora, men erfarenheten sager
att det ar just frdgan om vad vi ska s/uta gora som &r det svéra. Att fordndra kraver att
individens attityder och kanske dven underliggande virderingar fordndras. Detta
kréver betydligt ldngre tid, &n d& “bara” arbetets innehall och arbetssétt ska fordndras.
Den mest tidskrdvande process édr dock nir organisationskultur, de kollektiva
attityderna, gruppens normer och beteende ska fordndras.

Marianne D66s (2004) menar att det bor finnas en medvetenhet hos ledningen om att
det &r en svar process man stills infor, vilket kan forvéntas leda till ett varsamt
hanterande. Individer har investerat 1 sin kompetens och sin position, en
omorganisation kan rasera detta, och det kan vara plagsamt for individen. D66s varnar
om att lata medarbetarna vara med fran borjan, det dr inte ledningen som ska komma
med varken kunskap, riktning, eller fardiga 16sningar, detta 6kar bara avstandet.
Mainniskor maste fi vara med och pédverka, vilket naturligtvis tar tid som man maste
prioritera. Ménniskor som upplever verklig delaktighet har betydligt lattare for att
acceptera en fordndring. D00s poédngterar vidare betydelsen av att vara érlig, och inse
att fordndring ar plagsam. Skapa utrymme for varandra, avsitt tid for alla i
organisationen, virna den goda processen som det dr - att lyssna och bli lyssnad till.

Henney (1996) beskriver 1 sin artikel om fem viktiga dimensioner nér det giller arbete;
kinslan av att man dr en del i en helhet, variation i arbetsuppgifter, upplevelse av
mening i arbetet, graden av sjdlvstidndighet och slutligen behovet av feedback
(autonomi, utmaning/stimulerande, variationsrikt, meningsfullhet och feedback).
Medarbetarna motiveras och engagemanget hos dem 6kar om mgjligheten finns att
fatta egna beslut. Argyris och Kaplan (Tidskriften Management Accounting, 1998)
betonar utbildning och kompetens for en lyckad implementering av en férdndring, men
dven forandringsstod och stimuleringsatgérder &r viktiga for en lyckad
fordndringsprocess. 1 ”Hospitals & Health Networks” (Maurer, 1996) anses att en av
nycklarna till en ldrande organisation &r delaktighet, och genom delaktighet minskar
dven oron for nya skeenden.

3.5.2 Forandringsbarridrer
Engagemanget och delaktigheten infor en organisationsférédndring spelar en stor roll
for dess utfall. P& senare tid har forskare alltmer studerat betydelsen av engagemang i
sig sjdlvt. Bennet & Durkin (2000) visar att en stor fordndring, atminstone under en
period, resulterar i en minskning av engagemanget inom den egna verksamheten,
déremot ett 6kat engagemang i att vara medgorlig, flexibel och tillmdtesgaende.
Organisationer dr duktiga pa att planera och arrangera den tekniska och strukturella
sidan av fordndringen, men dr mindre duktiga pd att guida och stddja individen och
dess aterorientering inom fordndringsprocessen. Det finns fem typiska barridrer for
fordndring, alla med olika kéillor:

e relationer mellan ménniskor slas sonder
man fornimmer hot mot sin position
man vill ha det som det brukar vara
ekonomiska faktorer
problem associerade till organisationens utvecklingsspecialister
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Tekniker for att overbrygga dessa olika motstdnd har diskuterats; Att involvera bade
ledning och medarbetare i fordndringsprocessen, Att anvinda sig av informella ledare
och av utvecklingsspecialister inom organisationen, Att skapa nya visioner for
arbetsplatsen. Tyvirr, menar Bennet & Durkin (ibid), har alla dessa tekniker det
gemensamt att de varken baddar for ett succéfyllt medarbetarengagemang eller for ett
upprétthéllande av ett sddant. Darfér maste ett medarbetarengagemang fa en central
roll, bade for att befdsta och starka forandringen, men ocksé for att skapa ett
framgingsrikt forandringsprogram. Forfattarna uppmanar till att skapa ett kontrakt
mellan ledning och medarbetare, baserat pa organisationens nya varderingar och dess
praktiska uttryck.

Steiner (1998) har studerat olika fordndringsbarridrer och funnit att orsaker till dessa
kan besta av diskrepans mellan individers mentala modeller och metaforer, kontra
ledningens modeller och metaforer. Organisationens ideologi for hur organisationer
bor ldra, dr inte foljda av fordndringens nya virderingar och normer for beteende,
vilket kan bli en barridr for larandet. Barridrer for larandet forekommer och orsakas
ofta av individer och grupper, av organisationens struktur och av ledningens
handlande.

3.5.3 Hantering av barridrer
Argyris och Kaplan (Tidskriften Management Accounting, 1998) visar pé tre processer
som dr nddvindiga for att implementera innovativa initiativ och for att bryta ner
barridrer mot fordndring, dels individuella, dels inom en grupp och dels inom en
organisation:

1. Utbildning

2. Stod for fordndringen

3. Stimuleringsatgirder
(1.) Det behovs utbildning och trining i att bryta ner barridrer mot fordndring. Om
detta inte gors kan oron for forandring 6ka motstandet. En trovardig acceptans av de
redovisade insatserna kan reducera en opposition. (2.) Tillvarata nyckelpersonerna i
organisationen, sa att de ar villiga att ansluta sig till, men ocksa vara med och
implementera fordndringen. Viktigt dr ocksé att ledningen visar sin positiva instillning
till forandringen — detta betyder mycket for att minska motstandet. (3.)
Stimuleringsétgirder, beloningar — ekonomiska och icke ekonomiska,
medbestdmmande, delegeringar, relevant information i tid etcetera, ér alla faktorer som
har positiv inverkan. Viktigt dr att medarbetarna finns med pa ett tidigt stadium av
fordndringen. Stodprogram med hélsobefrimjande och vilbefinnande initiativ bor ingé
1 denna planering och bidrar till att undvika fordndringens negativa effekter. Gail et al
(2001) ger 1 sin studie ocksé forslaget att mojliggora att nya arbetsgrupper svetsas
samman, men ocksd undervisning om hur man i akuta medicinska situationer bor
agera, da hjélp kan vara svérare att nd, pga av att man splittrat tidigare fungerande
arbetsgrupper.

Teamarbete inom arbetsplatsen dkar ocksd sannolikheten for att lyckas med
fordndringen. Upplevs oro och hot mot arbetstillfdllen, kan detta uppfattas som en
konsekvens av fordandringen, och 6ka motstdndet. Ledningens engagemang, ett tydligt
och starkt ledarskap, utbildning och tréning, program och kundfokusering, behovs for
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att generera en mottaglig gemensam kultur. Speciellt behdvs ett uppmuntrande till att
deltaga i och vilja arbeta i1 team, speciellt i kulturer ddr man vanligtvis inte uppmuntrar
till att deltaga i beslutsprocessen.

Over hilften av alla organisationsforindringar misslyckas (Magazine: Hospitals &
Health Networks, 1996). Konsult Rick Maurer menar att detta till trots, finns hopp.
Studier visar att det r sjdlva motstandet som dr orsaken, men Maurer menar att det
egentligen inte dr sjdlva motstdndet, utan hur vi hanterar motstandet som skapar dessa
problem. Han menar att vi inte ska forsdka dvervinna motstdndet, men angripa det.
Motstandet ska tas pé allvar och diskuteras seridst och tilldtande. Ledare finner ofta att
dom Oppnar for att lata oro fa tilltrade i fordndringen och till att borja med maste man
frga sig sjdlv hur man hanterat motstand tidigare. Fordndringsarbetet och det
eventuella motstdnd som uppkommer méste forst och frimst hanteras — och vi
uppmanas att borja med oss sjilva.

3.5.4 Information och kommunikation

Communicare (latin) betyder ”gora gemensam” (Maltén, 1998) vilket innebér att en
god dialog skapar en gemensam forstaelse. Kommunikation, “meddela sig med, sta i
forbindelse med” (SAOL) dr viktig for att Gversatta mal till handling, kommunikation
ar grunden for vart samspel. Kommunikationen, till skillnad frdn information, ar
dubbelriktad, dvs bada parter ger och tar. Information ddremot &r oftast enkelriktad,
men dr dandd grundldggande for att en fordndring ska lyckas och for att skapa
motiverade medarbetare. Det kan gilla information om strategi, om virderingar, om
regler, om tillstandet 1 foretaget, etcetera. Samtidigt behovs d&ven kommunikation for
att informationen ska komma lyssnaren tillgodo. Effektiv kommunikation kan 6ka de
anstélldas forméga att anpassa sig till fordndringen och dven ha betydande effekt pa
stressnivan. Léaglig och uppriktig information kan 6ka medarbetarnas kéinsla av
kontroll. Chefen ér ansvarig for att korrekt, relevant information formedlas, vilket
minimerar ryktesspridning. Forutom att det dr viktigt med kommunikationen mellan
chef och medarbetare ér det ocksd minst lika viktigt med kommunikation mellan
medarbetarna.

3.5.5 Utvérdering och feedback

Ett sétt att kommunicera for ledningen kan vara att genomfora en personalenkét for att
finna ut hur medarbetarna ser pa férdndringen, eller som en grund for att implementera
en fordndring. I en personalenkét finns ocksé en viss "Hawthorne-effekt”, vilket inte
ska forglommas, det finns en stor vinst i att 1ata asikter och synpunkter komma fram.
En enkét dr ocksd en mdjlighet for medarbetarna att paverka sjédlva fordndringen och
den kan dven formedla subtila meddelanden angaende fordndringen. Déremot ar det
mycket viktigt att en genomford enkét anvinds som ett strategiskt hjalpmedel, om inte
kan den explodera som en “handgranat med férodande konsekvenser” (Hartley, 2001).

Hartley fortsétter med att betona hur viktigt det ar att f6lja upp en genomford enkdt,
och pekar bl a pd att all personal ska uppleva, tillsammans med ledningen, att det finns
ett gemensamt fokus, att det dr viktigt med feedback fran chefer och ledning, att
kommunicera och att inrikta sig pa malen i fordndringen. Har man genomfort en
undersokning for att ta reda pa de anstélldas asikter, dr det minst lika viktigt, att ta
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hinsyn till den. Den stjdlper annars mer @n vad den hjilper. Speciellt dr feedbacken
viktig och framforallt effektiv om undersdkningen sker som en del i en fortlopande
kommunikationsprocess istéllet for en engangsforeteelse.

Skillnad mellan dldre och yngre medarbetare

En inte helt oviktig aspekt dr skillnaden mellan édldre och yngre medarbetare nar det
géller engagemang och delaktighet. Bennet & Durkin (2000) menar att yngre
medarbetare har ligre servicekénsla och forvintas rétta sig mindre efter
organisationens nya varderingar. Ddremot forvéntas de dldre medarbetarna ha en hogre
niva av engagemang och réitta sig mer efter de nya virderingarna, detta skulle medfora
att det finns en storre vilja att stanna kvar inom foretaget. Déarfor menar forfattarna att
en socialisation bor mojliggoras, sa att medarbetarna kan adaptera de nya
vérderingarna for att dter etablera och 6ka engagemanget for verksamheten. Intressant
ar ocksa att identifikationsengagemanget dven handlar om hur omvérlden ser pa
foretaget, inte bara hur medarbetarna ser pa foretaget. De yngre medarbetarna anses ha
en hog flexibilitet, kopplat till en lag fortrogenhet med den ’egna verksamheten”. De
lamnar foretaget om de inte samtycker med dess vérderingar, samtidigt som pengar for
yngre medarbetare dr en hogre motiveringsfaktor, an vad den ar for de dldre
medarbetarna.

3.6 Teorisammanfattning

Organisationsfordandring — en kulturfraga

Att genomfora en organisationsfordndring innebdr att fordndra de olika komponenter
som dels utgor en organisation, dels utovar inflytande pa den. Dessa olika
komponenter dr méinniskor, mal, kultur, struktur samt aktivitet. Organisationen &r
visserligen uppbyggd av ménniskor, men framst dr organisationen ett samspel mellan
ménniskor. Organisationens kultur skapar forutsittningar for, men ar ocksé en
konsekvens av detta samspel. Att beskriva kultur 4&r mdjligt, men att hitta dess
ursprung ir avsevdrt svirare, just darfor att kultur &r kognitiv, den &r en abstraktion, en
tankemodell. And4 #r det just organisationskulturen som méste forindras om en
organisationsfordndring av andra ordningen ska fa ett positivt utfall. Kulturen ar ett
samspel mellan ménniskor och darfor forédndras den 6ver tid och rum, beroende pé de
individer som trdder in i, eller limnar organisationen. Férutom organisationskultur
finns &dven en samhillelig, eller en nationell kultur. Den sistndmnda foréndras inte i
samma utstrickning som den organisatoriska.

Ett viktigt hdansynstagande vid organisationsfordndring d&r kommuniceringen av nya
normer och vérderingar. Har ar ledarskapets funktion av yttersta vikt for att denna
process ska fungera. Ledningen méste se sambandet mellan val av uttryckssétt och
fordndringen av strategier och kulturer. Fungerar denna kommunikation, fungerar dven
organisationsfordndringen, darfor att en fordndring kraver en tydlig och transparent
organisation.
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Individens verklighet utmanas

En forédndring innebir att individen och dess position bade kan ifrdgasittas och rubbas.
Individen utmanas, vilket ofta dr en krdvande process for dem som deltar. Fordndring
paverkar roller och ansvar, den kan innebéra splittring av arbetsgrupper, forlust av
resursanviandning etcetera. Den kan ocksa leda till perioder av uppgivenhet, kdnslor av
forlust och irritabilitet. En stressfaktor kan vara brist pA kommunikation. Ar ledningen
inforstddd med denna process finns det en mojlighet att hjilpa individerna i processen
och pé sé sétt guida dem igenom fordndringen. Denna dvergangsprocess (transition) &r,
till skillnad mot ett genomférande (change) av en forandring &r mycket svarare och tar
framforallt mycket ldngre tid.

Att hantera fordndring 1 den sociala relationen

Fordandringsbarridrer kan uppsté i form av att relationer méanniskor emellan bryts, att
individer upplever sin position hotad och att det finns ett behov av att stanna kvar vid
det gamla. Dessa fordndringsbarridrer, eller ”forandringskonflikter” som kan uppsta,
eller ytterligare forstdrkas, behover inte nddvéndigtvis vara av ondo. Att forsoka
anvinda dessa konflikter som en sprdngbriada mot en dkad kreativitet hos
medarbetarna kan leda fram till att det skapas en 6ppenhet och ett reflekterande
forhallningssitt, vilket okar chanserna till ett lyckat fordndringsarbete. Ett
reflekterande forhallningssitt kan frimja ett 6kat larande, bade for individen och for
organisationen. En annan faktor for att skapa ett larande, 4r delaktighet. Delaktighet
kan dven bidra till att reducera oro hos deltagarna. Att férhindra ett
fordndringsmotstind ar ohallbart, diremot dr det viktigt att veta hur motstdndet ska
hanteras. En vég att ga, &r att ledarskapet sjdlva stéller sig fragan hur de sjdlva
hanterat motstind tidigare.

Att hantera fordndring med strukturella medel

Tre andra viktiga faktorer som pdverkar fordndringen positivt dr utbildning,
forandringsstod samt stimuleringsatgirder 1 form av beloningar, savil ekonomiska som
icke ekonomiska t ex i form av ett 6kat medbestimmande. Att arbeta i team 6kar ocksa
mojligheten till att lyckas. En annan viktig faktor dr att ha medarbetarna med 1
fordndringsprocessen dnda frin borjan, vilket kan 6ka deras forstaelse och minska
deras motstand. Viktigt dr ocksé att ha ett klart syfte och mél, kunskap om pa vilket
satt fordndringen ska genomforas, samt att bade genomforandet och utvérdering sker
systematiskt.

Ansvar for fordndring

Ledarskapet bor vinnldgga sig om att informera tydligt och korrekt samt skapa en god
kommunikation mellan dem och medarbetarna. En stor del i denna kommunikation bor
vara feedback. Det dr dock av stor betydelse att &ven medarbetarna varnar om en god
kommunikation sinsemellan. Medarbetarna méste vara involverade pd djupet 1
forandringsprocessen, de maste sjdlva ta ansvar for kommunikation, information och
forstaelse av densamma. Liksom att ledarskapet bér sitt ansvar, maste dven
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medarbetarna béra sitt. De konflikter som finns inom arbetsgruppen bor vindas till en
konstruktiv process, 1 denna forebéttringsprocess bér alla sitt ansvar.
Forandringsprocessen kriver ett individuellt ansvarstagande, en medvetenhet om att
dven attityder och virderingar manga génger bor, och ibland maste, forédndras.
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4. Resultat

Haér f6ljer redovisningen av den empiriska undersékningen.

4.1 Forandringen

Avdelningarna 1 och 2 var tidigare en avdelning, med gemensam chef och personal.
For ett femtontal ar sedan delades avdelningen och tva ”nya” avdelningar bildades.
Dessa fick olika chefer och personalen placerades antingen pa ena eller andra
avdelningen. Den nu aktuella organisationsfordndringen innebér att avdelningarna
anyo slagits samman, fatt en gemensam avdelningschef, en sektionsledare och
gemensam personal. I samband med forandringen genomfordes tvé olika
interventioner pa ledningens initiativ. Medarbetarna gavs mojlighet att besoka
Foretags Hélsovarden (Previa) for att formedla sin instdllning och syn pé
sammanslagningen. Besoket genomfordes med avseende pa att analysera
mojligheterna for att organisationsfordndringen skulle fa ett positivt utfall. En annan
intervention var ett internat for medarbetarna, vilket genomfordes under tvé dagar, dir
organisationsforandringen diskuterades. Utgangspunkten for denna uppsats ér alltsa
sammanslagningen av tva avdelningar till en gemensam avdelning och den fokuserar
pa hur detta uppfattats av de individer som omfattas av fordndringen.

4.2 Uppfattningar om orsaker till fordndringen

4.2.1 Forstaelse av fordndringen

Syftet med att samarbeta ligger till grund for att sammanfoga avdelningarna. Ett syfte
som flera angav var, “for att sd har det varit tidigare”. Ett annat syfte var, menade
nagra, att de bada tidigare avdelningscheferna ansag att det skulle fungera béttre rent
personalmissigt om man skulle kunna hjélpas 4t, t ex om nagon blev sjuk. (Tidigare
hade det varit s att ndr nagon fran de olika avdelningarnas personal blev sjuk kom
ersittare ifran olika andra avdelningar). Det fanns en gemensam 6nskan att sla ihop
avdelningarna. Aven om inte alla respondenterna var for en sammanslagning, fanns det
ingen som direkt motsatte sig den. Man menade att ledningen var tacksam dver att
personalen hade en 6nskan att bli en gemensam enhet. Det fanns olika asikter, bdde
hos dem som tidigare arbetat tillsammans under perioden nir avdelningarna var en
enhet, och hos dem som inte gjort det. Hos personalen pé avdelning 1 framgir starkast
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en 6nskan om en fordndring. Pa uppmaningen att berdtta om organisationsférandringen
menar respondenterna att de varit delaktiga under en stor del av processen.

4.2.2 Information

En av respondenterna kom inte ihdg om det varit ndgon information eller hur den i sa
fall var utformad, personen ndmnde inte heller vare sig besok hos Previa eller internat.
Andra ndmner avdelningsmodten med ledningen dir man menar att information har
getts pa ett foredomligt sitt. En intervention r internatet, vilket anordnades for att ge
mojlighet att komma samman och diskutera for och nackdelar med forandringen, samt
att diskutera sammanslagningens upplaggning. Det var 2 av respondenterna som
beréttade om internatet: “vi var pda smd utflykter for att vi skulle fd lite mera
gemenskap, ddr skulle vi diskutera alla for och nackdelar och férsoka komma fram till
nagot som kanske var vettigt”’. Fyra av intervjupersonerna nimnde inte alls
interventionerna.

4.2.3 Feedback och kommunikation

En annan intervention dr besoket hos Previa, vilket tva av respondenterna berittade
om. En av respondenterna hade inget minne av hur fordndringen och forberedelserna
infor den gick till, bara att det inte var ndgot negativt, "for det skulle jag ha kommit
ihag”.

Besoket hos FHV initierades av arbetsgivaren, ”som ville ha det underlaget” Pa fragan
varfor man ville att personalen skulle ga till Previa, gavs svaret att “det dr en strid med
konflikter redan forstar du”. Konflikterna namngavs inte mer specifikt. En av de
intervjuade beréttade att det var en person som hade tagit upp fordndringen och drev
den till en borjan, andra beréttade om att man samlats till ett avdelningsméte och att
det dér beréttades om att ssmmanslagningen skulle ske. Personalen fick forfragan om
de kunde ténka sig att bli en enhet, och att det vid ett avdelningsméte informerades och
besldts om ett genomférande. Vi var eniga” — och de flesta var positiva till
sammanslagningen — men inte villkorslost. Sammanslagningen upplevs inte innebéra
nagon direkt forandring, men en av respondenterna menar samtidigt att forandringen
varit till det béttre, pd manga sétt. ”Jag kan inte hitta nackdelarna med
sammanslagningen, jag tycker den varit bra”. Samtidigt finns det de som menar att
sammanslagningen inte medfort ndgot positivt dver huvud taget. Nir man skulle
besluta om sammanslagningen ansdg en av de intervjuade att det inte fanns mojlighet
att diskutera tilligg, utan beslutet bestod endast i att séga ja eller nej till sjdlva
sammanslagningen, inte till dess konsekvenser. Detta upplevde en person som “att ga
i fallan”, for tillaggen som fortfarande upplevs aktuella, suddas ut mer och mer och
man upplever det som om dessa kommer att rinna ut i sanden.

4.3 Uppfattningar om delaktighet 1 fordndringen

4.3.1 Fordndringsbarridrer och ansvar
Man har inte bara slagit samman de bada avdelningarna, det har ocksa tillkommit
ytterligare en yrkeskategori, ldkarsekreterarna. Detta menar en respondent, upplevs
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som arbetsamt av alla. Denna fordndring ndmns av tva respondenter. Att en ny
yrkeskar skulle komma med i bilden, fanns ingen, eller knapphéndig
forhandsinformation om. Nér det géller relationerna mellan underskoterskor och
sjukskoterskor framkommer det hos mer eller mindre alla respondenter, tankar om
forhallandet mellan de bada. En dsikt som framkommer &r beslutet och behovet av att
arbeta i team, en sjukskdterska och en underskoterska pa bdda avdelningarna. Detta
menar man inte kan uppfyllas da underskoterskorna inte langre finns kvar pa avdelning
1. Ledningen har uttryckt att det skulle ske en kompetenshdjning pd avdelning 1, da
man placerat fler sjukskdterskor och specialistsjukskoterskor pa avdelningen. Flera,
bade underskoterskor och sjukskdterskor, stiller sig fragande till denna dtgidrd. Pa
fragan om underskdterskan inte behovs, kommer liknande svar fran bade sjukskdterska
och underskoterska, att de inte vet, eller kan svara pa den frigan. En av dem séger
ocksé att det ar viktigt med “rdtt man pa rdtt plats” (eller rdtt kvinna pad rdtt plats),
och syftar pd arbetsuppgifter, inte pa placering. Det fanns hos de intervjuade en 6nskan
om en bittre struktur.

En bittre arbetsmiljo fanns ockséd med som ett syfte. Behov och 6nskemél om att fa
vara kvar pé sin enhet framtréder tydligt hos flera av de intervjuade, samtidigt finns ett
onskemal och en forhoppning om att man efter sammanslagningen skulle hjilpas &t
med allting, att man skulle arbeta 1 team, en underskdterska och en sjukskoterska, allt
for att underldtta for varandra. Det berdttas om hur man fran den ena avdelningen
oftare gér Gver for att hjélpa den andra, t ex vid sjukdom. Frigan om att hjilpa
varandra, eller att inte gora det, kommer upp hos alla de intervjuade. Man har dock
olika syn, beroende pad om man kommer fran ena eller andra avdelningen. En synpunkt
var att det har med svarigheten att be andra om hjélp, inte att det finns en motvilja att
hjilpa varandra.

Ledarskap

Mer én en av de intervjuade menar att orsaken till ssmmanslagningen var att "det var
cheferna som ville det” och att chefsgril 1ag bakom sammanslagningen. Som orsak
angavs ocksa besparingar och minskning av personalkostnaderna. Starkast
framtradande syfte fran avdelning ett, var dnskemalet om att fa en ny avdelningschef.
Behovet av att fa en sektionsledare pa plats betonades av merparten. Flera beromde
ledningens agerande i samband med fordndringen, vilket upplevdes mycket positivt:
”Verksamhetschef, avdelningschefer och sektionsledare har lyft upp och talat om det
positiva, man hérde berom som man aldrig tidigare hort. Och det tror jag dr viktigt
fran sina ledare, att man far morotter”.

Det fanns bide de som menade att det 4r klart att man maste hjdlpas &t och ”gé over
granserna”, och de som stod relativt fast vid “att jag inte vill bli forflyttad mot min
vilja”. Villkoret for att man skulle fa dstad en sammanslagning var att man som
ledning ”gick med” pé dessa krav. ”Det finns fortfarande lite av avdelning 1 och
avdelning 2 kvar, ja det finns det. Det har ju varit en del av var énskan. Vi hade ju det
som krav, vi trivdes ju med det, man ville vara kvar i det”. Tanken var, menade man,
att de tva avdelningarna skulle bli en, men premisserna for detta var att man skulle {4
syssla med det man ville och inte fa férdndrade arbetstider. Samtidigt beskriver man
sig som flexibel och beréttar hur man arbetar §ver grinserna. Det uttrycks en skillnad 1
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forandringsmotstdnd hos de badda avdelningarna. Fran avdelning 1 finns en 6nskan att
bli en enhet. Vi ville ha en annan chef och da kdnde vi att det var mest positivt, att vi
ville ga samman”.

Konflikt

I alla intervjuer ndmns att det finns eller fanns konflikter inom och mellan de tva
enheterna. Man har arbetat bredvid varandra, eller tillsammans, men anser inte sig veta
vilka konflikterna ar. Tidigare har konflikter 16sts genom hjélp utanfér den egna
organisationen, detta hoppas man dock ska kunna undvikas nu nir man har en
sektionsledare. "Jag tycker inte man har varit bra pa att losa konflikter, det tycker jag
man ska kunna l6sa pa det stdllet man befinner sig, och det hoppas jag pd i
fortsdttningen nu ndr vi har fatt (sektionsledare X) som har utbildning och kan detta”.
Formaga att 10sa konflikter praktiserades pa internatet, detta upplevs av en respondent
som betydelsefullt och anvéndbart, en annan av de intervjuade dr av motsatt asikt.
Den tillfdlliga flyttningen av avdelningen (pga. renovering) har bidragit till att
samarbetsklimatet har forbattrats. Denna uppfattning delas inte av alla, da ndgon
istéllet menar att flytten bidragit till att klimatet forsdmrats, speciellt nér det giller
samarbetet.

4.4 Uppfattningar om hur det ar idag - utfall

Inom avdelningarna arbetar framforallt sjukskoterskor och underskéterskor, men dven
specialistutbildade sjukskdterskor och sekreterare. Det finns ocksa ldkare av olika slag
och med olika kompetens. Alla respondenterna uttrycker hur samarbetet mellan de
olika yrkeskategorierna fungerar, eller inte fungerar. Det beskrivs dven viss
motséttning inom samma yrkeskategori.

4.4.1 Negativt och positivt

Pé fragan om ndgot dr negativt med fordndringen ges svaret: “Negativt?
Organisationsfordndringen dr bara till det positiva, verkligen”. En annan uttrycker att
det har varit till det béttre, p4 manga sitt. Det finns ocksa de som visar en mer
avvaktande sida, men som dnda menar att alla dr n6jda, speciellt med att man lyckats
halla fast vid de 6nskemél som framforts. Fran avdelning 2 visar sig bl a foljande
attityder: ”Det dr inget som dr positivt med denna organisationsfordndring, men d
andra sidan dr det ingenting annat som dr positivt idag”.

En av de intervjuade uttryckte att det tidigare fanns en samhorighet, vilken inte finns
langre. ”Jag tyckte att vi skulle tillhora samma enhet, men sen dr vi dndd uppdelade,
att det dnda dr avdelning I och 2 for sig”. Pa frdgan om det dr ndgot positivt med
forandringen, blir svaret: " Positivt? — Ja, det dr sdkert ndagot som dr positivt”, svaret
foljs av en lang tystnad. Men det finns dven hos andra den dsikten att denna forindring
inte dr s& problematisk, det mesta 16ser sig 6ver tid, man far se hur det gar. Det ansags
ocksé vara personbundet hur mycket man hjélpte varandra eller inte. Vi dr mer en
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enhet nu, fran borjan var det tvd lag, men nu dr vi en enhet”. Dock finns det dven de
respondenter som uttrycker sig pa foljande sitt: Vi slogs ihop, men dr dndd delade
ndr det gdller arbetet”. En Onskan var ju att ha kvar de tvd avdelningarna och att fa
arbeta dir man helst ville och trivdes bést. Samtidigt anser man att: ”Jag forstdr inte
hur det skulle se ut om man inte gick over ndr det fattas”. Det finns en uttryckt skillnad
mellan hur man hjélpt varandra 6ver granserna. Hjilpen uttrycks komma mer fran
avdelning 2 till avdelning 1, inte bara tidigare, utan dven i nuldget. Vissa menar att
man hjédlper varandra mer idag, andra har motsatt uppfattning. Vi hjdlpte inte
varandra forr sa mycket, det var nog sd att det ocksd var lite personbundet’. Det finns
dven tankar om ett "skot-du-ditt-sa-skoter-jag-mitt-beteende”. ”Har du ansvar for
ndgot, sd skoter du det, men du ska inte tdcka upp for att ndgon dr sjuk”. Samtidigt
menar man att det arbetas over grinserna, och att det inte dr nagot konstigt med det.
Men det finns dven den respondent som vinder pa resonemanget och menar att det &r
manga som vill hjdlpa till, men problemet ligger i stillet i att det finns de som har svért
att be om hjilp, det dr problemets kérna.

Nar det giller doktorerna menar man att de inte precis var medvetna om
uppdelningen: - Allting var ju gemensamt, fikarum och sa. Av denna anledning &r de
inte heller medvetna om forandringen som &r gjord. I samband med internatmotet,
beskriver en respondent, att man dér beslutat att arbeta i team, men ambitionen har
slocknat efter bara en vecka eller sd. Denna ambition beskrivs endast hos en av de
intervjuade och varfor ambitionen slocknat vet man inte.

4.4.2 Kompetens och relationer

Man séger att det alltid har funnits en storre skillnad pa sjukskoterskans och
underskoterskans arbetsuppgifter pa avdelning 1 dn vad det har gjort pé avdelning 2.
Underskoterska och sjukskoterska har i princip samma arbetsuppgifter pa avdelning 2.
Delegeringarnas indragning har kommenterats, ett par av underskoterskorna bekriftar
indragningen och uttrycker en stor saknad att inte ldngre f& utfora arbetsuppgifter, t ex
blodgruppering, som man tidigare gjort och som man har informell kompetens for.
Sjukskoterskorna menas uppleva detta positivt, &ven om det medfor lite mer arbete.
Det framkommer att indragningen av delegering géller alla underskdterskor, men att
den enskilda doktorn kan ’tilldta” underskdterskan utfora arbetsuppgiften.

4.4.3 Oklar arbetsdelning

En av de kulturkonflikter som framkommer tydligast &r stidningen, vilket ndstan alla
beréttar om. En av de intervjuade uttrycker att "om man dr vdildigt kompetent ingdr
tydligen inte stddning i det arbetet, men det har dom fatt ldra sig”. Nagra menar att det
fungerade mycket béttre pa avdelning 1, nér det fanns underskoterska dér, liksom att
tvitt och forrdd fungerar mycket bittre om underskoterskan har hand om det. Tvisten
anser man handlar om: vem som stddar, hur man stidar, vems ansvar det dr och vem
som ska l16sa det hela. Grunden till kontroverserna menar en av respondenterna, ligger
1 skillnaden mellan personlighet och behovet av att ha mer eller mindre ordning och
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reda omkring sig. Konflikten har inte diskuterats i gruppen, men for ménga ter den sig
vara ett irritationsmoment.

Skillnaden mellan de tva avdelningarna uttrycktes ocksa i att “pd avdelning 2 mdste
man hadlla doktorn sysselsatt hela tiden, pa avdelning 1 mdste man prioritera
patienten”. Det fanns de som var med vid en tidigare organisationsfordndring, och
som anser den nu aktuella fordndring vara betydligt lindrigare, men som uttrycker det
sa hir nér det géller patienterna: ”Nu har vi pusslat och pusslat, men vi har patienterna
och det dr det som dr kruxet, det handlar till syvende och sist om mdnniskor, det dar
ddrfor vi spdker oss”.

4.4.4 Vem gor vad?

Tankarna kring och hanteringen av stidproblemet &r inte s fa: En av
underskdterskorna menar att man far puffa pa sjukskoterskorna lite ndr det géller
stddning, andra dr av den asikten att det far dom fixa sjélva, det &r inte vart jobb. Att
sjukskoterskorna gérna vill att vi stidar 4t dom, anser man mérks pé att det slarvas. Det
ar inte pafyllt i forraden, vilket gar automatiskt inne pé den ena avdelningen, for diar
finns fler underskoterskor. Den ena avdelningen kopplas under jourtid tillsammans
med en annan avdelning och déarfor maste ibland patienter flytta med vid stingningstid.
Vem som ansvarar for att avdelningen iordningstills, visar sig ibland ocksa utlysa
irritation. Underskoterskor upplever att just for att de dr underskoterskor, forutsittes
det att de ska stdda, vilket leder till frustration och irritation.

4.4.5 Rivalitet

Rivaliteten mellan underskoterskor och sjukskoterskor har varken forbattrats eller
forsdmrats efter sammanslagningen, man menar att den ar kanske bara lite léttare att
16sa och ér inte lika sarbar som tidigare, kanske p g a att personalstyrkan har okat, och
det finns darmed fler individer att tillgd, t ex vid sjukdom. Dock framkommer det inte
vad rivaliteten har sin grund i, eller om den egentligen spelar ndgon roll.

Klarsprak uppfattar man inte ses med blida 6gon av ledningen och kan péverka
negativt nér det géller [6nedkning. Upplevelsen av att andra inte dr drliga finns ocksa,
man saknar forstaelse over granserna, dels mellan olika yrkesprofessioner, dels mellan
de olika avdelningarna. Samtidigt uttrycks en trétthet 1 att vara i konflikt med andra
hela tiden.

4.4.6 Vem bér ansvar for delaktighet 1 forandring

Onskan finns att sektionsledaren skulle ta krafttag for att forbittra situationen. Det
maste komma frén en chef, “vi klarar det inte” &r det manga som ger uttryck for.
Chefen maste klart och tydligt beskriva hur arbetsuppgifterna ska se ut, hur de ska
fordelas — om man inte kan acceptera det, fir man soka ett annat arbete. Man ir
Overens om att alla méste hjélpas 4t — men ”om inte alla gor det, gor inte jag det

26



heller”. Upplevelsen av trygghet och glddje som fanns tidigare, har forsvunnit — vilket
papekas relativt tydligt hos mer @n en av de intervjuade. "Man borde sluta att utféra
arbetsuppgifter som inte ligger inom ramen for ens arbete” samtidigt finns en
medvetenhet om, att det dr just detta som alla maste borja gora, for att {4 igang ett
battre samarbete. Sektionsledaren roterar personal mellan de tvé enheterna, for att visa
pa behovet av samarbete. Detta upplevs som lite forvénande, att det faktiskt fungerar,
men ocksd med viss misstdnksamhet.

Det uttrycks en tacksambhet till sektionsledaren for vad hon gér och man menar att hon
har stor betydelse for hur verksamheten fungerar. Sektionsledaren behdvs for att
minska pa “tjafset” som annars latt uppkommer. En av de intervjuade menar att
gransen mellan de bada avdelningarna har suddats ut och att man nu arbetar
gemensamt. ”Det mdste vara en sektionsledare, det blev for mycket tjafs, det var en
som kunde bestdmma. Sd fick vi dad (X), och sedan har det fungerat jittebra”. Manga
satter stark tilltro till sektionsledaren: "(X) har en sa stark utbildning ndr det gdller
personal. Hon vet var felet dr, hon dr duktig, sd jag tror, att dr det nagon som ska kara
det sd dr det hon”. Déremot uttrycks en osdkerhet, man vet inte riktigt hur hon tanker,
vart hon vill och varfor hon verkar avvaktande, nér det géller vissa problemomraden.

Enligt minga har de fétt en chef som bryr sig pd ménga sétt och fordelar arbetet, vilket
leder till att det blir positiva skiftningar i arbetet. Man dr ocksa belaten med
avdelningschefen, men hon ndmns inte i samma utstrickning som sektionsledaren.
Dock finns det ocksd de som ndmner sektionsledaren som en extra resurs, men inte sa
mycket mer. Merparten ndmner henne som en tillgdng, vilket anses behovas hir,
eftersom det dr en arbetsplats med ménga starka viljor. ”Ar det ndgon som ska klara
det hdir sd dr det hon”. En annan menar att det beh6vs en chef hér, &ven om hon
egentligen inte vill ha en chef sa nédra, sa finns behovet.

Onskan om att ha en tydlig, bestimmande, nirvarande chef som stramar upp och som
ger tydliga ”order” uttrycks av manga. Vi ville ha en ledare som bestdmmer”. En av
de intervjuade uttrycker att det verkar som om personalen antas l9sa vissa problem,
vilket fungerar mindre bra: ”Jag tror det dr sa att man maste bli tillsagd”. ”Det
fungerar betydligt bdittre nu ndr nagon sdger vad man ska gora, det dr bra, sd hade vi
det inte forut”. ”Det dr dnda sd att vi liksom ska forséka l6sa saker och ting sjdlva,
men det gar inte”. 1 detta sammanhang uttrycks att avdelningen har flera individer
med starka viljor. Hur dessa tar sig uttryck, menar man ar svart att beskriva, man anser
att starka viljor finns. Onskemal framfors att sektionsledaren skulle strama upp och
bestdmma dnnu mer. De som behdver stramas upp menar en av underskoterskorna, dr
framforallt sjukskoterskorna, da det &r hos dem flexibiliteten mest saknas.

En av respondenterna uttryckte nir det géller glddjen i att arbeta; ”Mdtte det aldrig
hédnda ndagot som gor att jag inte kan kdnna glddje ndr jag gar till arbetet, for da dr
det ju kris”. Hon menar att den gladje och den empati som tidigare fanns har
forsvunnit, vilket d&ven uppleves paverka tryggheten till varandra i negativ riktning och
diarmed ocksé glddjen i det gemensamma arbetet.
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Vid sjukdom far underskoterskorna ibland ticka upp for sjukskéterskor och for
specialistsjukskdterskor, men upplever sig vid andra tillfdllen som mindre behovd. Pa
frdgan om man ibland inte behovs som underskoterska blir svaret en 1dng tystnad,
dérefter kommer svaret “atf jag vet inte”.

Déremot finns det olika tankar nér det géller att utfora olika arbetsuppgifter;
“Underskoterskorna tycker det dr roligt med forrdad, de kinner att det dr deras bit, det
inbillar jag mig att sd dr det”. Det uttrycks att det skulle finns en skillnad hur lakare
upplever att arbeta med underskoterskor kontra sjukskdterskor. En av respondenterna
menar att ldkarna kénner storre tillit i samarbetet med underskoterskorna. Man menar
att ”vi underskoterskor kan mottagningsarbetet pa vara fem fingrar”. Anledningen till
att man anser det fungera bittre med underskoterskorna ar den, att sjukskoterskor och
specialutbildade sjukskoterskor vill vara mer jamstillda med doktorerna, vilket man
menar pé skulle forsvdra samarbetet dem emellan. Samtidigt som man menar att
underskoterskorna har god kompetens och fungerar bést i samarbetet med doktorerna,
uttrycks en nedvirderande instéllning till sitt yrke: vi underskoterskor ligger ldingst
ner pd ranglistan”.

4.5 Resultatsammanfattning

Bakgrund

Avdelning ett och tva har sammanforts till en avdelning. Respondenterna sjilva talar
om avdelning ett och tva trots att det numera endast finns en avdelning. I
organisationsforandringens begynnelse beskriver respondenterna hur ledningen
vinnlagt sig om att informera, vara lyhdrda, och delat ut berdm till medarbetarna. Tva
av respondenterna berdttar om ledningens interventioner, besok hos
Foretagshdlsovirden (FHV, Previa), for att analysera individernas instéllning till en
sammanslagning, samt internat under tva dagar dir positivt och negativt med
fordandringen diskuterats. Dessa interventioner fanns inte i allas minne. P4 internatet
gavs dven tillfille att samtala om framtida arbetssétt, bl a mojligheten att arbeta i team,
en sjukskdterska och en underskoterska. Efter sammanslagningen har avdelningen
tempordrt flyttat till andra lokaler.

Syfte och forstaelse av fordndringen

Respondenterna berittar om olika syfte till fordndringen. Syften som framtrider ar dels
att ”’sd har det varit tidigare”, dels att det skulle vara béttre rent personalméssigt, tex
ersittning vid sjukdom. Ett annat syfte, speciellt frdn “avdelning ett”, var att man ville
ha en ny chef. Ett annat syfte var att cheferna inte kom Overens, ett tredje syfte var
besparingar. Respondenterna var i princip for en sammanslagning, starkast onskan
kom fran avdelning 1. Respondenterna fran avdelning 1 var ocksd mest positiva till
forandringen, dven om alla inte var helt 6vertygade om dess fortréafflighet.
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Krav infor forandringen

Aven om respondenterna i stort sétt var positiva till forindringen stilldes vissa krav for
att den skulle verkstéllas. Dessa krav var bl a att inte behova dndra arbetstider, inte bli
forflyttad mot sin vilja till den andra avdelningen, att inte rotera dver pga sjukdom och
att avdelning ett och tva skulle finnas kvar. Dessa krav finns, samtidigt framtréder en
medvetenhet om behovet av att hjdlpa varandra. Det berdttas om hur man fran den ena
avdelningen oftare gir dver for att hjélpa, vilket man menar var fallet redan fore
sammanslagningen. En tanke framfordes att det handlar om en svarighet att be andra
om hjélp, inte om en motvilja till att hjdlpa varandra.

Yrkeskompetens och arbetsuppgifter

De olika yrkeskategorierna som finns pa avdelningen &r specialistsjukskoterskor,
sjukskoterskor, underskdterskor, sekreterare och doktorer. Behovet av
specialistsjukskdterskor menar bade underskoterskor och sjukskoterskor dr Overdrivet
fran ledningens sida. Respondenterna anser att skillnader i1 arbetsuppgifter och nér det
giller yrke, har dven funnits tidigare. Denna skillnad anser underskoterskorna ha dkat
da delegering av vissa arbetsuppgifter inte ldngre finns kvar, utan dessa arbetsuppgifter
fir numera endast utforas av sjukskoterskor. Ingen sjukskdterska kommenterade detta.
Underskoterskor uttrycker en kénsla av egen forlust 1 samband med borttagandet av
delegeringen och de anser ocksé att det medfor en sdmre smidighet i arbetet kring
patienten. Stadning ar ett dterkommande tema méanga av respondenterna. Det
framkommer en diskrepans, bade mellan och inom yrkeskategorierna om vem som bér
ansvar for att stddningen utfors. Nagon menar pa att &ven de med hog kompetens
maste ldra sig att stdda, en annan menar att det handlar om det personliga behovet av
ordning och reda.

Ledarskapet kontra individens ansvar {for delaktighet

Hos alla respondenter ndmns avdelningschefen och sektionsledaren. Merparten
uttrycker sektionsledarens kompetens och féorméga att hantera fordndringen. Dock
finns det en 6nskan om ytterligare krafttag fran dennes héll, eftersom man anser att ’vi
klarar det inte sjdlva”. Chefen (i detta fall sektionsledaren) maste klart och tydligt
beskriva hur arbetsuppgifterna ska se ut och hur de ska férdelas. Det finns en
konsensus om att alla maste hjilpas &t, men “om inte alla gér det, gor inte jag det
heller”. Det framkommer ocksa att det dr en avdelning med ménga starka viljor och att
det dven finns konflikter som behover hanteras.

Det uttrycks en tacksamhet 6ver vad sektionsledaren utfér. Man menar att
sektionsledaren behdvs for att minska pé “tjafset”, vilket man klart anser att hon klarar
av, "hon har en stark utbildning och vet var felet ligger”, och “dr det nagon som
klarar av detta sd dr det hon”. Samtidigt uttrycks det en viss osékerhet om hur hon
tanker och att hon dr avvaktande inom vissa omraden. Behovet av nagon som
bestimmer, stramar upp och som ger tydliga order uttrycks av manga. Man anser sig
inte kunna 16sa saker och ting sjilva, man méste bli tillsagd. Onskan om att ha en chef
som stramar upp, bestdmmer och ger tydliga order, uttrycks av ménga, "vi ville ha en

ledare som bestidmmer”.
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5. Analys och diskussion

Med utgangspunkt i litteraturen inom omradet, lag valet pa att induktivt studera och
analysera intervjuerna

5.1 Forandringens innehall

5.1.1 Bakgrund

Organisationsfordndringar sker mer eller mindre frekvent inom olika foretag och
verksamheter. Sjukvérden &r inget undantag, och jag har aningar om att manga
anstéllda inom sjukvérden har erfarenhet av organisationsfordndringar. Mingas
erfarenhet vid en fordndring &r inte uteslutande positiv utan det finns, som jag
uppfattar det, en hel del negativ erfarenhet i samband med foréndringar. Grunden for
uppsatsens @mnesval bygger pa mina egna och andras erfarenheter i samband med
fordndringar. Mina tankar kretsar kring vad som hénder vid en fordndring, hur
individen uppfattar féordndringen, och om man skulle kunna anvinda sig av andras och
egna erfarenheter for att vid nista presumtiva organisationsfordndring vara béttre
forberedd och pa sa sdtt genomfora den pa ett mer genomténkt sitt. Vilka
kulturyttringar kan finnas med och paverka vid en férandring och vad betyder
individens delaktighet nar det giller forandringens utfall?

Uppsatsen bygger pa intervjuer med tre underskoterskor och tre sjukskoterskor vilka
genomgatt en organisationsfordandring i och med att tva avdelningar sammanfordes till
en avdelning. Den litteratur som jag funnit handlar mycket om betydelsen av att
reflektera dver kulturyttringar och dess behov av fordndring, samt vikten av individens
delaktighet i samband med fordndring. Nér det géller fordndring inom sjukvérden har
jag funnit artikeln, ”Employee Response to Major Organizational Redesign” (Galil,
2001) vilken beskriver sjukskoterskors upplevelser 1 samband med en stor fordndring.
En annan artikel som hérror ifran sjukvérden beskriver betydelsen av att, inte i forsta
hand Overlista motstandet, utan att istéllet hantera det pa ritt sdtt (Magazine: Hospitals
& Health Networks, 1996). Jag fann ingen artikel som handlade om individers
uppfattningar om organisationsforandring inom svensk sjukvérd.

5.1.2 Syfte

Syftet med studien ar att beskriva och analysera individers uppfattningar kring en
organisationsfordndring. Uppfattningarna analyseras huvudsakligen ur ett
organisationskulturellt perspektiv. Min strdvan dr vidare, genom att lyssna och forsoka
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forsta, tolka monster, samt via litteratur soka ytterligare kunskap om
organisationsfordndringar, och med hjilp av denna kunskap, férdjupa mig ytterligare
inom omrédet.

5.2 Metoddiskussion

5.2.1 Litteratururval och kallkritik

Jag anser att den litteratur jag anvédnt mig av dr relevant for uppsatsen. Jag har inte
funnit ndgon artikel vilken belyser en organisationsforandring inom den svenska
sjukvérden och hur sjukvardspersonalen uppfattar en dylik. Samtidigt menar jag mig
forsta genom den litteratur jag studerat, att en fordndring upplevs pé liknande sitt,
oavsett inom vilken verksamhet individen befinner sig. De sokord jag arbetat med har
givit en relevant respons, alla sokord har gett tréffar. Jag har dven fatt hjalp med
litteraturforslag via pedagogens adjunkter och lektorer.

5.2.2 Ansats och tolkning

Kvale (1997) inleder sin bok med orden: ”Om man vill veta hur mdnniskor uppfattar
sin vdrld och sitt liv, varfor inte prata med dem?” (s.9), sé enkelt, men samtidigt s&
svart! Att anvinda sig av intervjuer, grundade pé kvalitativ forskningsansats ger en
mojlighet att forstd andra ménniskor fran deras synvinkel, ta reda pa och efterforska
deras erfarenheter. Engelskans inter-view — “mellan tva seenden” anser jag spegla vad
intervju och samtal djupast asyftar.

Backman (1998) forklarar att man inom kvalitativ forskning oftast utgér fran ett
induktivt hypotesgenererande forhallningssétt, i motsats till det deduktiva
hypotesprovandet. Min ansats har varit induktiv. Min strdvan har varit att né forstaelse
for hur ménniskor upplever olika fenomen, t ex en organisationsfordndring. Detta sker
genom att individen sjélv beréttar om sin upplevelse kring en foreteelse. Med detta
perspektiv foljer en 6ppenhet for individens upplevelser och uppfattningar. Jag har
reflekterat 6ver hur induktivt eller deduktivt mitt forhallningssétt kan sdgas vara.
Naturligtvis finns hela tiden min forforstaelse 1 grunden nér fragorna stilldes, men
intervjuerna gjordes under tiden da litteraturstudierna pagick. Intervjufragorna ér
formulerade, och intervjuerna genomforda for att bearbetas utifran ett induktivt
forhallningssitt, att lata respondenterna fritt 4 uttrycka sin uppfattning om en
organisationsforandring och undvika att mina egna asikter kring

31



organisationsforandring kommer 1 fokus. Med hénvisning till Backman (ibid) menar
jag att forhallningsséttet dr induktivt, da jag last intervjuerna och efter ett antal
genomlédsningar upptickt teman, vilka lagt grunden for fragestallningarna.

Framvéxten av uppsatsen och den empiriska undersokningen har skett genom
litteraturstudier samt analyser av intervjuerna. Intervjuguiden gjordes dels utifrin
litteratur 1 amnet organisationsforandring och dels utifran tidigare kunskaper och egna
erfarenheter 1 &mnet. Efter transkription och genomldsning av intervjuerna fangades
olika teman 1 intervjuerna upp och utifran dessa teman bestdmdes fragestillningarna i
uppsatsen.

Valet av perspektiv har gjorts utifrdn min forforstéelse och medvetenheten om dess
inverkan pa tolkningen. Kvale (1997) menar att begreppen samtal och text ar
essentiella och tolkarens forforstaelse om textens dmne fér stor betydelse. En annan
tanke som stodjer mitt val av tolkningsperspektiv ar att sanningen anses vara relativ
och att det bakom varje verklighet, gdbmmer sig ett perspektiv. All fakta ar alltid
beroende av ett perspektiv och vid motet av det som ska tolkas paverkar min
forforstdelse. Jag har ocksa varit medveten om att min forforstaelse forandrats under
arbetets gang (Larsson, 2005). Det som kanske manga génger forsvarar situationen och
samarbetet mellan individer &r att vi analyserar istdllet for att tolka. Som jag ser det ger
en analys av en situation en “stillbild”, ett tolkande diremot, ger mojlighet till att
vidareutveckla en bild, att nistintill skapa en rorlig bild, dar flera olika valmdjligheter
infor kommande bilder och hindelser, skapas.

5.2.3 Intervjuer

Intervjupersonerna upplevde jag som en forhdllandevis homogen grupp, med tanke pé
alder (alla var i relativt samma aldersgrupp), formell och/eller informell kompetens,
erfarenhet (fran olika omréden i sjukvarden) samt tid inom nuvarande verksamhet.

Att intervjua upplevde jag naturligt. Respondenterna uppfattade jag som relativt
avslappnade och situationen kdndes komfortabel. Min férméga att lyssna tror jag ér
relativt stor, dock hade jag svarare med att hitta ”’laddade ord” for att stélla rétt
foljdfragor. Dock mérktes en skillnad hos respondenten nér intervjun var slut och
bandspelaren stingdes av. Da jag vid forsta intervjutillféllet upplevt detta, lét jag
bandspelaren vara pd och vid vissa tillfdllen framkom ytterligare, som jag sig det,
vardefull information. Jag upplevde hur spidnningen sléppte hos respondenten nér
intervjun var slut, d v s mina fragor, inte nér bandspelaren stdngdes av. Bandspelaren
placerades pa ett bord framfor eller vid sidan av. Jag vinde bandet vid ett tillfdlle
under intervjun. Detta ddremot, upplevde jag sjélv som en stdrning, samtidigt som det
gav en vink om hur ldnge vi héllit pa. Jag virnade om att fokusera pa den intervjuade,
inte pé klockan.

Jag reflekterade mycket dver vilken betydelsen mitt yrke och min position hade. Jag
skulle ju intervjua bade underskoterskor och sjukskdterskor och anade att det kunde
finnas konflikter mellan de bada yrkeskategorierna. Vilken paverkan har jag som

sjukskoterska och avdelningschef pa en underskoterska respektive en sjukskoterska?
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Kénner sig underskoterskan otrygg, eller ser hon chansen att ge uttryck for ett
missndje bade mot sjukskdterskor och mot chefer, 1 motet med mig? Sjukskoterskor
kan uppleva trygghet i och med att vi r av samma skra, men samtidigt ir jag
avdelningschef, vilket dven kan skapa distans. Att jag som intervjuare inte dr neutral dr
jag klart medveten om.

Intervjusituationer i presens eller imperfekt

Trost skriver 1 sin bok om “Retrospektiva fragor” och menar att dessa lider av
sdrskilda brister och svagheter. ”De retrospektiva fragorna ger svar pda hur den
intervjuade nu ser pda hur det var da” (s. 80). Detta &r naturligtvis en viktig tanke, dock
ar det viktigt att podngtera att detta giller for alla som intervjuas. Alla ger en bild 1
nuldget om hur det var da, samtidigt anser jag att fragorna inte skulle fa samma svar
om intervjun genomfors igen om ett ar. Detta upplever jag som en mycket viktig
aspekt att framhalla. Jag menar inte pa nagot sitt att resultatet speglar hur
organisationsforandringen egentligen var, utan endast hur individerna uppfattar
forandringen vid det tillfdlle di intervjun genomfordes. Nagra stora generella slutsatser
om hur individer uppfattar en organisationsfordndring gar ej att dra. Det dr ingen
generell tolkning som gors utifran organisationsforandringen, dock anser jag att
resultatet kan ge en fingervisning om hur andra individer uppfattar en fordndring

Intresset for att bli intervjuad varierade nagot ur tidsperspektiv, och som jag uppfattade
var det 6nskan om att f jamvikt mellan yrkeskategorierna som bidrog till att man ville
intervjuas. Denna 0nskan har jag forstétt betydelsen av, i och med att jag upplever en
viss konflikt mellan de tva yrkeskategorierna.

Transkription

Efter att intervjuerna genomforts, var tanken att skriva ut dem i direkt anslutning.
Tyvérr var detta inte alltid mdjligt av praktiska skil. Intervjuerna var 1 hog grad olika
langa. Det som var positivt med att véinta med utskriften, var att intervjun till viss del
hade bearbetas inom mig sjélv, och nér jag senare skrev ut den ateruppvécktes tankar
och kinslor jag haft vid intervjutillfdllet, men ocksa nya tankar kom fram.

Rum for intervju

Valet av rum for intervjuerna anser jag inte var det basta, samtidigt som det var
praktiskt. Intervjun gjordes under arbetstid (beviljat av sektionsledaren), och vid alla
intervjuer valde respondenten det rum som hon ansag lampligast, ur praktisk, men
kanske ocksé kénsloméssig (?) synvinkel. Vilken betydelse platsen hade for resultatet
av intervjuerna dr svart att sdga. Positivt kan vara att inte behdva lamna arbetsplatsen
samt att det gjordes pa arbetstid. A ena sidan kan arbetsplatsen kiinnas trygg, 4 andra
sidan otrygg — beroende pd om jag trivs pa arbetsplatsen eller ej och naturligtvis hur
sjdlvsiiker personen ir i att viga framfora kritik. Aven om jag inte upplevde att
intervjuerna “kom av sig” nir nagon kom in, &r det ett storningsmoment, liksom nér
telefonen ringde. Det édr ocksd en anonymitetsaspekt. Pa vilket sitt trovédrdigheten 1
svaren paverkas kan jag inte sdga, ddremot &r alla intervjuerna genomfoérda under
samma villkor, vilket ter sig vara en viktig aspekt.
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Intervjuguide

Jag anvinde mig av en intervjuguide (Se bilaga 3). I efterhand anser jag att det vore
battre om intervjuguiden foljts lite mer strikt. Som jag ser det hade bearbetningen av
intervjuerna forenklats, vilket dr en ldrdom att dra nytta av. Det fanns en vilja hos mig
att lata respondenten styra sa mycket som mojligt, denna vilja kan ha paverkat bade
intervju och efterfoljande analys.

5.2.4 Anonymitet

Overvigande gjordes om det limpliga i att friga efter yrke och erfarenhet inom
verksamheten. Dels erfarenhet inom hela organisationen, dels inom den specifika
verksamheten eftersom jag var osédker pa om den uppgiften var av betydelse. Idag
anser jag att uppgifterna var till hjélp 1 min tolkning av materialet. Till viss den
framtrader uppgifterna i analysen Jag har i storsta mojligaste man sokt att uppfylla
anonymitetskravet (anonym: okénd till namnet, SAOL), utan att for den skull ge avkall
pa min analys och min bearbetning av materialet. Respondenternas oro for att
avidentifieras, medfor att l1dsaren inte kan ta del av uppgiften om hur ldnge individen
arbetat inom verksamheten, bade den inom hela verksamheten och inom
avdelningarna. Eventuellt kan detta forsvéra forstaelsen av tolkningen for lasaren.
Kanske skulle kinnedom om respondenternas erfarenhet och bakgrund inom den egna
verksamheten bidra till att 6ka ldsarens egen tolkningsformédga. Samtidigt har jag via
informationen till respondenterna dels garanterat anonymitet (Bilaga 1), dels under
intervjuerna meddelat att jag inte kommer att avidentifiera dem. Det fanns en oro 6ver
att det skulle framg4 hur de enskilda individerna uttalat sig, eller att det skulle vara
mojligt for lasaren att identifiera dem. Jag har garanterat anonymitet och min strdvan
ar att undvika att respektive respondent identifieras av ldsaren. Dock kan man fraga sig
hur anonymt intervjuer och dess resultat kan bli. Eftersom sektionsledare godkénde att
intervjuerna genomfordes pd arbetstid, dr redan dir anonymiteten bruten. Att
respondenten fick vélja rum och att det vid nagot tillfélle f6ll pa sektionsledarens rum,
paverkar naturligtvis ocksa anonymiteten. Dessutom betonade en av respondenterna
vikten av att det som framkom i intervjun verkligen fick spridning upp till
verksamhetsledningen. Det fanns en uttryckt dnskan om att berétta och dven sprida till
andra, framforallt till verksamhetsledningen, hur det verkligen &r inom verksamheten.

Nar det géller mitt forsta mote med arbetsplatsen funderade jag 6ver om jag skulle
presentera mig helt och fullt. Jag valde att presentera mig, med tanke pd min egen roll
och dess betydelse, vilken jag anser har inverkan pa respondenterna. Denna paverkan
kan vara bade negativ och positiv utifran bdde min och respondenternas synvinkel.

Enligt Humanistisk- samhallsvetenskapliga forskningsrddets foreskrifter, HSFR 1990,
skall ”forskningsintresset att fa ny kunskap vigas mot kravet pa skydd av individer,
som deltagit i studier” (Larsson, 2005 s. 22). Jag kan uppleva att det finns en viss
konflikt mellan validitet och etik, men mindre &n att resultatet begridnsas pga av
respondenternas oro for att kunna identifieras. Oron for identifiering anser jag ocksa
kan ha sitt ursprung i en del av den konflikt jag anser finnas mellan de olika
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avdelningarna, de olika yrkesgrupperna, men ocksa inom de olika yrkesgrupperna.
Framforallt upplevde jag att oron Gver att bli avidentifierad frimst grundade sig i att
lasaren kan identifiera vem av respondenterna som har sagt vad.

5.2.5 Forforstaelse

Nir det giller min forstaelse kan jag se bade fordelar och nackdelar med denna.
Nackdelarna kan vara att jag fargats av de fordndringar som jag sjilv genomgatt, eller
genomfort, och att min attityd speglar av sig vid intervjuerna, &ven om min strivan har
varit att vinnldgga mig om att inte paverka respondenterna. Fordelarna kan vara att jag
uppfattar dven sma signaler eftersom jag kénner till ”spriket”. Samtidigt kan denna
forforstaelse vara mig till last, da jag kanske inte stéiller foljdfrdgor i samma
utstrdckning som ndgon annan med avsaknad av denna forforstéelse skulle ha gjort.
Viktigt ér att klargora att jag har en forforstaelse. I vilken utstrackning jag bor
deklarera grunden for min egen erfarenhet, grunden till min forforstielse, r jag mer
tveksam till. Dock vill jag framhalla att jag under hela arbetets gang varit medveten
om min forforstaelse, viktigt dr ocksa att pdpeka att min egen erfarenhet av
organisationsforandringar inte dr odelat positiv. Kanske har jag genom min
forforstaelse omedvetet paverkat respondenterna, 4 andra sidan ar uppfattningarna om
forandringen sa heterogen, att jag har svart att se sambandet mellan min omedvetnas
paverkan och hur respondenterna uttrycker sin uppfattning. Forskaren, eller den
undersdkande bor, inte bara reflektera 6ver sina egna resultat och hur dessa ar
beroende av de egna perspektiven, utan hon bor ocksa reflektera dver sin egen roll
(Larsson 2005).

5.3. Uppfattning om orsaker till forandringen

5.3.1 Forstaelse

Jag tolkar ledningens syfte med organisationsfordndringen vara av rationellt ursprung.
Framfor allt att nyttja medarbetarna pé ett bittre och mer effektiv sitt, t ex vid
sjukdom kunna hjilpa varandra pa ett smidigt siatt. Dessutom tolkar jag ocksa
ledningens syfte med forandringen var, att den chef som fungerade bra pa ena
avdelningen, hennes intentioner skulle dven “0verforas” till den andra avdelningen.
Déaremot uttryckte inte respondenterna nigot klart syfte och mal for
sammanslagningen fran ledningens sida. Vem som frén borjan satte igang
fordndringsprocessen framkommer inte tydligt, dock menar ndgon att det forsta
initiativet togs av en specialistsjukskoterska. Hur sjélva organisationsférdndringen
genomfordes och implementerades, skildras pé relativt olika sétt. Endast ett par av
respondenterna berittade om internatmotet. Som en av fordelarna med internatet
ndmndes att kunna dta gemensamt i lugn och ro. Nédgon berdttade om besok hos Previa
(Foretagshélsovarden), dir man stillde fragor och drog slutsatsen att det fanns
mojligheter att bli en gemensam enhet. Andra beréttar om avdelningsméten med
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chefer och verksamhetsledning, Intressant &r att det hos vissa inte ndmndes nagon av
ovanstaende insatser, trots upprepade fragor.

Négon sk motivationsklyfta mellan ledning och personal framkommer inte. En
motivationsklyfta bildas nér ledningen ar klar 6ver syfte, mal och forfaringssétt, medan
medarbetare inte hunnit med i1 processen, (Svedberg, ibid). Interventionerna fran
ledningens sida har lagt grunden for att undvika en motivationsklyfta. Starkt
bidragande till detta anser jag vara medarbetares egen begéiran om att fa bli en enhet.
Lenéer-Axelson och Thylefors (1982) anser att om fordndringen &r sjdlvvald, gar den
snabbare dn om den pressas pd utifrdn. Forfattarna betonar ocksa att de bést
genomforda forandringarna dr de fordndringar som “tvingats fram” av individerna
sjdlva, 6vertygade om att en fordndring méste komma till stdnd. Ser individerna sjilva
svagheter, ineffektivitet och nackdelar med nuvarande arbetssitt eller
arbetsforhallande, kan fordndringen bli enklare att genomfora.

Béde organisationsfordndringens syfte och mél, om man ser till vad personalen sjilva
anger, verkar vara forankrade vid tiden for sammanslagningen. Det finns respondenter
som inte ndmner ledningens insatser 6ver huvud taget, vilket kan tyckas
anmarkningsvirt. Ansdgs interventionerna mindre viktiga och betydelsefulla, dr det
déarfor man inte minns dem? En annan aspekt man kan ténka sig — &r att respondenterna
inte vill minnas dem. P4 internatet diskuterades hur samarbetet skulle fungera, man
genomforde samarbetsdvningar, trinade konfliktlosning, diskuterade for och nackdelar
med samarbetet. En tredje aspekt varfor respondenterna, speciellt ifran avdelning 1,
inte minns interventionerna, kan ha sitt ursprung i att deras syfte och dnskan med
organisationsforandringen, att fa en ny chef, ar uppfylld. Darmed finns det heller ingen
anledning for dem att engagera sig mer i fordndringen.

5.3.2 Information, kommunikation och feedback

Klart uttrycks beldtenhet dver att ha fatt en gemensam avdelningschef, som lyssnar,
ger feedback och som ér tillgdnglig. Det har t ex blivit manga fler informationsmdten
sedan sammanslagningen, uttrycker en av de intervjuade. Det formuleras dven en
tacksamhet och en uppskattning over att ha fitt en sektionsledare. Pa henne vilar en
stor arbetsborda, att ena gruppen, att fordela arbetet, att strama upp etc.

De tre mest betydelsefulla atgérderna for att en fordndringsprocess ska kunna fungera
tillfredsstillande, ar forutom ett
1. Klart syfte och mal, men ocksa hur man ska gé tillviga for att
2. fOrankra insatsen. Sist men inte minst bor den enskilde medarbetaren kénna till
3. vad det ir i nuet som inte fungerar bra, hur jag kan arbeta pa ett annat bittre
sdtt 1 framtiden, fa tid pa sig att erdvra kunskapen — att finna ett nytt arbetssitt.
Sist men inte minst nér det giller fordndringar ar att
4. systematisera uppfoljning och utvérdering. (Svedberg ibid.)

Aven Moxnes (2002) menar p att utvirdering och feedback ir viktiga metoder for att

forandringen ska fa ett positivt utfall. Han menar att detta ”larande” foljer i fyra steg:
Handling, observation, generalisering och nytt handlande/korrigering.

36



5.4 Uppfattning om delaktighet 1 fordndringen

5.4.1 Forandringsbarridrer och ansvar (konflikt och ledarskap)
Det mest framtrddande syftet kommer fran avdelning 1 och &r dess behov av en
tillgénglig, tydlig och nirvarande ledare. Det nést mest framtridande syftet var att man
skulle bli en avdelning. For att detta skulle kunna genomforas, stdlldes krav pa att fa
arbeta pa den enhet som man helst ville. Denna 6nskan kom, som jag tolkar det framst
fran avdelning 2. Att bli en enhet, samtidigt som man inte vill arbeta 6ver grianserna,
utan helst vara kvar pa sin gamla arbetsplats, ser jag som en stor svarighet att lyckas i
sin strdavan att verkligen bli en enhet. Niar man skulle besluta om sammanslagningen
fanns inte mojlighet att diskutera eventuella “tilldgg”, utan beslutet bestod endast i att
sdga ja eller nej till sjdlva sammanslagningen, inte till dess konsekvenser. Detta
upplevde en person som “att gd i féllan”, for tilliggen som fortfarande upplevs
aktuella, suddas ut mer och mer och det verkar som om att dessa rinner ut i sanden,
dock inte 16sningen pa “tilldggsproblemen”.

Det fanns endast en person som uttryckte sin tveksamhet till sammanslagningen, men
vederborande menade vid intervjutillfallet andé att fordndringen hade lett till ndgot
positivt. Ddremot fanns det de som fran borjan varit positiva, men som nu dndrat
uppfattning. Rollen som drivande i fordndringsarbetet verkar inte vara riktigt populért,
men man berédttar dock girna om andra som drivande i férandringsarbetet. Endast i ett
fall uttrycker en respondent att “det var vad jag ville, att vi skulle ga tillsammans”.
”Fordndringen har gdtt relativt smdrtfritt for mig, men inte for alla”, ér ett antagande
om hur andra har upplevt det, men hur forankrade dessa tankar &r egentligen, ar svart
att fa klarhet om. P& samma gang som det inte framkom négot riktigt
forandringsmotstdnd, framkom det inte heller ndgon genuin delaktighet. Jag anar
kénslan av att ha blivit lurad, ligga som en liten kil inspriangd hos néstan alla de
intervjuade. Antingen uttrycker respondenten det sjilv, eller sa uttrycks det om andra.
Jag upplever egentligen bara att en respondent var, och fortfarande é&r, positiv till
forandringen, eller rittare sagt till situationen som den &r just nu.

5.4.2 Sammanfattning delaktighet
Syftet med uppsatsen &r att forsdka analysera och tolka om och hur respondenterna ér,
eller inte dr, delaktiga i syfte och mél. Trots att syftet med organisationsforandringen
ter sig rationellt bade ur arbetsgivaren och ur arbetstagarens synvinkel, verkar det vara
svért att hantera fordandringens f6ljder. Man vill egentligen inte &ndra pa det gamla
invanda. Jag anser det finnas olika grunder till att fordndringen ar svér att genomforas
fullt ut:

e riktig acceptans saknas

e man vill inte dndra sina invanda monster.

e Dbehov av att stanna kvar vid det gamla.
Trots att alla var positiva till forandringen, endast en var neutral, vill man inte riktigt
acceptera det som man sagt ja till. Det uttrycks dven andra orsaker till irritation och
frustration 4n just forandringen. T ex ndmns en annan yrkeskategori som orsak till
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vissa problem. Kanske har gruppen kommit in i den andra fasen i en fordndring
(Lenéer-Axelsson & Thylefor, ibid), dir man gérna talar om fordndringar som behovs
for att allt ska bli bra, ’bara vi far en ny chef, bara man flyttar bort den yrkesgruppen”,
etcetera. Denna fas utmirks ocksa av “’tdnk-om-fragor”, vilket en av respondenterna
uttrycker: “tink om jag kommer att forlora glidjen over att ga till arbetet”.

Nér det géller acceptans for sammanslagningen, menar en av respondenterna - att
avdelningarna har tillhort varandra tidigare och att sammanslagningen dérfor var
naturlig. Ndgon menar att det var for att fa en annan chef som man ville gd samman
och dérfor valdes denna losning. Dess egentliga konsekvens har man kanske inte
riktigt fatt upp 6gon for forrdn sammanslagningen och dess konsekvenser borjar
komma till uttryck. Avdelning ett har fatt sitt syfte uppfyllt, att fa en ny chef. I det
syftet 1ag deras delaktighet. Avdelning tva ddremot, hade redan den chef man 6nskade
sig, deras syfte var att bli en avdelning och att arbeta tillsammans, bl a i team. Nér nu
detta inte fungerar tillfredsstdllande, visas missndjet framforallt fran avdelning tvas
sida.

Sammanfattningsvis nér det géller delaktighet i syfte och mél, framkommer tydligast
onskemalet om att bli en enhet och att fa en ledare. Att samarbeta och hjélpas &t fanns
tydligast fére sammanslagningen. Trots internat, besok hos FHV, har detta inte riktigt
trangt igenom hos alla. Att alla inte ndmner dessa insatser kan ibland tyckas markligt.
Det ar fa gdnger som sjukskdterskor och underskoterskor far mojlighet att dka ivdg pa
internat, darfor kan jag tycka att insatserna borde sitta mer spar hos respondenterna.
Nér det géller fordndring av invanda monster framtréder olika dnskningar vilka jag
anser resultera i att man inte egentligen &r instilld pa att forédndra sina invanda
monster. Respondenterna menar att det stéllts krav fore sammanslagningen att inte
behova éndra arbetstider, inte bli forflyttad till “den andra avdelningen, att inte rotera
over vid sjukdom och slutligen att avdelning 1 och 2 i princip skulle finnas kvar”.
Min egen reflektion 6ver dessa krav som stélls infér av medarbetarna infor
sammanslagningen innebdr att merparten av respondenterna inte dr delaktiga i syfte
och mél. Inte tillrackligt. Trots att arbetsgivaren har vinnlagt sig om att genomfora en
organisationsfordndring dir medarbetarna ar delaktiga, genom informationsmoten,
besok hos Previa, internatmdten, visar det sig att de interventioner som genomforts
anda inte har varit tillrickliga, eller gett rétt signaler utifrdn ldmpligheten i
sammanslagningen av de tva avdelningarna. Kanske har undersokningen som Previa
genomfort inte varit ett tillrdckligt finkdnsligt instrument for att finna de psykologiska
och kulturella forutsittningarna for att fordndringens utfall skulle bli positivt.

Det racker inte med att genomfora informationsmoéten eller besoka Previa. Som jag ser
det maste innehallet i motena eller Previas verktyg innehélla en djupare analys av de
kulturella och psykologiska forutsittningarna for att genomfora en
organisationsforandring. Fragan dr befogad — har respondenterna varit utsatta for en
forandring eller har de varit delaktiga i den?
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5.5 Uppfattningar om hur det ar idag — utfall

5.5.1 Positivt och negativt

Nar det géller att f4 fram “en” gemensam bild av nuldget utifran
organisationsfordndringen, upplever jag gruppen forhdllandevis heterogen. Vi dr ett,
men dndd delade — vi dr tvd men dndd en enhet”. De som arbetat tillsammans tidigare,
pekar pa vinster att ha blivit en enhet igen och ser det positivt, medan andra som ocksa
varit med pa ’den tiden” ser det tvirtom. Lenéer-Axelsson och Thylefors (1982)
beskriver personer som mer eller mindre fordndringsbendgna. De menar att yngre
manniskor dr mer forandringsbenédgna, d&r man daremot édldre vill man mer sillan ta
risker och paborja en fordndring om man kan slippa. Men inte bara aldern paverkar,
utan dven personligheten. Pessimistiska personer med lag tillit till sig sjélv och till sin
omgivning, anses vara dr mindre forandringsbenégna. Personer med gott
sjalvfortroende ser fordndringar som en spannande utmaning och ser mojligheter till
utveckling (Vakkola, Tsaousis and Nikolaou, 2003).

Nu, ca 1.5 ar efterat framtrader en annan bild, det finns de som &r mycket ndjda med
sammanslagningen och tycker att det har blivit bra. Att ledaren betytt mycket och
lyckas med att 4 ihop de tvd enheterna, men hér finns ocksa de som dr mycket
besvikna over resultatet. De upplever inte ndgon gemenskap eller samarbetsvilja 6ver
granserna, utan funderar mest pa hur bra — eller daligt - det egentligen har blivit. Dessa
upplever att det finns en flexibilitet fran den egna sidan, men inte fran den andra och
att de beslut som framstélldes vid sammanslagningen, att hjélpas 4t med allting, att
arbeta i team, att vara en enhet, inte lingre lyser lika klart. Aterigen framskymtar de
tva avdelningarnas olika syften med forédndringen, och ddrmed ocksa dess upplevelse
av tillfredsstéllelse.

5.5.2 Kompetens och relationer

P& frigan vad som skiljer de olika avdelningarna at kom svaret: ’pd avdelning 2 maste
man hadlla doktorn sysselsatt hela tiden, pa avdelning 1 mdste man prioritera
patienten”. Detta synsitt medfor att de tva avdelningarnas medarbetare har, eller far,
olika utgéngspunkter nir det géller normer. Normer véxer fram och blir s& smaningom
regler for beteendet 1 gruppen. Patienterna var ju inte huvudfragan under min intervju,
men gar knappast att undgé, da hela sjukvarden finns till just for patienterna. I motet
med patienter framkommer stundtals vara djupa varderingar, dd mdtet manga ganger
utloser existentiella fragor, vilka inte sa sillan sitter igdng véra innersta tankar och
varderingar. Kanske dr de olika individernas varderingar ocksa en av orsakerna till
varfor man hellre vill arbeta pa den ena eller den andra avdelningen. En av
respondenterna gor foljande uttalande “att det dr for patienternas skull jag dr kvar
hdr”.
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En norm anger vad ménniskor forvintas gora, ska gora eller bor gora, och kanske kan
frdgan, patient kontra doktor, ge upphov till viss konflikt, eller kontrovers. P4 ett sétt
kan prioriteringen visa upp olika virderingar som kan vara svara att ena, a andra sidan
kan man ocksé pésta, att &ven om man frén borjan prioriterar doktorn, kommer det
ocksa patienten till godo, da vintetiden kan forkortas om doktorn prioriteras.

Delegeringsfrdgan kan sdgas vara en foljd av ovanstaende resonemang. Tidpunkten for
nir delegeringar gillande blodgruppering togs bort, anges inte (blodgruppering &r
enligt Socialstyrelsens forfattningar en sjukskoterskeuppgift). Underskoterskorna som
tidigare haft delegering att utfora blodgruppering, upplever i samband med att
delegeringen togs bort, dven att de har blivit ”frdntagna” en del av sin kompetens och
kunskap. Pa fragan hur sjukskoterskorna tros uppleva detta, menar en av
underskdterskorna att det nog upplevs positivt, &ven om det innebdr lite mer arbete.
Det framkommer att indragningen av delegering géller alla underskoterskor, men att
det hénder att den enskilda doktorn tillater” underskoterskan utfora uppgiften.
Noteras bor att ingen av sjukskoterskorna nimnde delegeringsfragan.

5.5.3 Oklar arbetsfordelning

Betriaffande hur ldkare uppfattar och kénner tillfredsstéllelse i samarbetet med
underskoterskor och sjukskoterskor framkommer att underskoterskorna menar sig ha
storre forméga att samarbeta med doktorerna: “Doktorerna upplever att verksamheten
fungerar bdttre, dom kdnner sig mer trygga och vet att uppgifterna utfors bra”.
Anledningen till att underskoterskorna anser att samarbetet fungerar béttre mellan dem
och doktorerna dr att sjukskoterskor och specialutbildade sjukskoterskor vill vara mer
jamstéllda med doktorerna. Denna jamstélldhetsonskan, menar man skulle forsvéra
samarbetet dem emellan. Trots detta anser underskdterskor att de ligger ldngst ner pa
“ranglistan”. Denna vérdering anser jag vara relativt vanlig nar det géller relationen
mellan underskoterskor och sjukskoterskor. Bidragande till uppfattningen, kan nog
vara att arbetet inte innehaller riktade sjukskoterske- respektive
underskoterskeuppgifter och darfor “konkurrerar” man om samma arbetsuppgifter.
Detta medfor en forsvarad grinslinje mellan dem bada och kan bidra till osékerhet i
yrkesroll och arbetsuppgifter. Rollkonflikter med oklara revirgranser, och vem som
ska gora vad, intressekonflikter — individuell 16neséttning, kan bidra till splittring och
sondring inom arbetsgruppen. Jag anser inte bara att den kan bidra, jag anser att den
bidrar. (Maltén, 1998).

Delegeringsfragan uppfattar jag som angeldgen, inte bara pé denna avdelning, utan
dven pa andra avdelningar. Den syns vara mer aktuell for underskoterskor dn for
sjukskdoterskor. Med tanke pé att underskoterskorna har 1dng erfarenhet, handlar det
formodligen inte om att deras reella kompetens inte ar tillrackligt stor, utan efter en
strdvan fran ledningens hall att tillimpa Socialstyrelsens forfattningar. Daremot verkar
det inte som om syftet med delegering och varfor den tagits bort, klargjorts.
Upplevelsen av att man har blivit frdntagen, inte bara en arbetsuppgift som man
upplever sig kunna, utan dven “en bit” av sin kunskap och kompetens, anser jag
framgar relativt tydligt. Samtidigt tror jag det finns tillrdcklig kunskap om

40



Socialstyrelsens forfattningar och hur dessa ska tillimpas. I denna fraga, precis som
stddningen nedan, finns ett inslag av maktférdelning och vem som ska ansvara for vad.

5.5.4 Vem gor vad

”Stadningskonflikten” dr en sk “virderingskonflikt”, pd bade gruppniva och pa
individniva. Dock anser Bang (1999), att det inte finns nigra konflikter inom grupper
eller organisationer, utan alla handlar om enskilda personers konflikter, en tanke vard
att beakta. En konflikt uppstdr om medlemmarna i en grupp har olika virderingar,
normer, behov och intressen, och om man inte kan enas om vad som ska gélla.
Konflikt handlar ocksa bland annat om makt och vem som ska bestimma. Kanske
handlar stidningen mer om makt och vem som ska bestimma och &r egentligen ett
uttryck for nagon annan konflikt.

Nar det géller ’stadkulturen”, skiljer den sig beroende pa om man tidigare arbetat pa
avdelning 1 eller 2. P4 avdelning 1 har man stidat nir mojlighet getts. Eftersom man
endast haft en underskdéterska, har kanske hon varit den som framforallt tagit ansvar
for stidningen. Nar det géller avdelning 2, har det funnits omvént férhallande, en
sjukskoterska och tva underskoterskor, underskdterskorna ar dldre och har langre
erfarenhet dn sjukskoterskan. Har har sjukskoterskan istillet fatt ta “eget ansvar” for
att stida. Denna kulturskillnad har nu f6ljt med in 1 den nya organisationen. Dirav
underskoterskornas olika sétt att uttrycka sig nér det giller vem som bér ansvar for
stddningen. Det finns de som menar att man hjilps at, samtidigt framskymtar det hos
andra ett missndje Over att alla inte hjdlps at, att man inte gér mellan de tvé
avdelningarna och hjilper varandra pa det séttet som man onskar. Uttalandet “att det
dr inte sd att man inte vill hjdlpa, utan det dr sa att man inte vill fraga om hjdilp”, ger
en tankestéllare om var problemet kanske egentligen ligger.

5.5.5 Ruvalitet

Nir det giller olika yrkesprofessioner, menar en del att kompetensen &r for hog, i alla
fall utbildningsmissigt pa avdelning 1. Aven om jag anar att man tycker det ir bra med
fler sjukskdterskor pé den aktuella avdelningen, menar man samtidigt att det r viktigt
med “’ritt man pa rétt plats”, 1 detta fall ritt kvinna pa rétt plats. Kompetensmassigt
sett, anser bade yrkeskategorierna att det ricker med sjukskoterska och
underskoterska. Pa frdgan om underskoterskor behovs, svarar bada yrkeskategorierna
att de inte vet. Anledningen kanske kan bero pa att arbetsuppgifterna inte ar klart
definierade som underskoterske-, respektive sjukskoterskeuppgifter. Det skulle
formodligen ga att driva avdelningen med endast sjukskdterskor, vilket man kanske dr
medveten om fran bada héll, ddrav det tveksamma svaret. Samtidigt som man
uttrycker att behovet av hog kompetensen ar 6verdriven, framkommer vikten av att
viardera kompetens och utbildning. ”Kompetens och utbildning mdste virdesdttas, i
alla fall bor det synas i lonekuvertet”. Trots mer ansvar och utbildning ger detta inte
utslag 1 lonerevisionen, utan alla far lika mycket — eller lika litet. Varfor denna
motségelse existerar, tror jag handlar om att man ar sig sjdlv ndrmast. Jag upplever att
diskussionen mellan underskoterskor och sjukskoterskor och deras olika
arbetsuppgifter ter sig som ett “’slentriantinkande”, dir konflikten alltid verkar ha
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funnits. Liknande diskussioner forekommer inom manga andra avdelningar, inte bara
pa detta sjukhus utan dven pa andra. Dilemmat mellan ldkare och
sjukskoterskor/specialistsjukskdterskor gor sig padmint, samarbetet mellan
underskoterskor och likare anses av underskdterskorna fungera bra, vilket man menar
beror pa att det saknas yrkesrivalitet dem emellan.

5.5.6 Hur fungerar situationen idag

Jag upplever att respondenterna utstralar en viss frustration och irritation under
intervjuerna. Formodligen kan denna kénsla ha en mingd olika forklaringar och det
vore inte riktigt att peka ut en anledning. Dock tolkar jag det som om denna frustration
kanske egentligen inte behdver ha med organisationsfordndringen primért att gora,
utan den kan ha funnits dér dven fore organisationsfordndringen. Den kan bottna i de
kulturkonflikter som redan fanns fore sammanslagningen. Dérfor dr jag inte helt
overtygad om att intervjuerna hade givit en annan kénsla och ett annat resultat om inte
fordndringen kommit till stind. Jag kan uppleva i intervjuerna att det fanns en
forsiktighet att berétta vad man kénner, tdnker eller anser. Det talas om en tidigare
konflikt men trots att flertalet arbetade inom organisationen vid detta tillfalle nimns
konflikten, for det mesta, bara som en parantes, eller ndgot som man girna snabbt gér
forbi. Behovet av att tala i klartext uttrycks av ndgra, samtidigt som man menar att
detta inte alls 4r tillatet inom enheten.

Jag stiller mig fragan, vad var det egentliga syftet med fordndringen och vad var dess
mal? Vad blir kontentan om man ska fordndra, men dnda inte fordndra? Kanske ar det
sd att Svedbergs (2003) viktiga synpunkter nér det giller fordndring 4nda inte har natt
dnda fram; att alla kénner till syfte och mal och att beslut om tillvigagangssétt dr vél
forankrat. Dérav uttryck som - det &r helt i sin ordning med fordandringen, bara vi far
ha det som vi haft tidigare.

I litteraturen betonas ménga ganger betydelsen av att inte bara genomfora fordndringar
i sjdlva arbetssdttet, utan ocksa att andra pd kulturen. Nar det géller kulturuttryck som
paverkar fordndringen, ser jag foljande faktorer: utférande av stddning, skillnader
mellan och inom de olika yrkesprofessionerna, skillnader mellan de tvd sammanforda
avdelningarna, samt ledarskap och delegering,. Bang (1999) hédnvisar till Lundberg
som menar att det finns forhallanden, situationer som gor kulturen mer paverkbar, t ex
kriser eller mojligheter 1 omgivningen, extern eller intern revolution, sdsom uppkép,
eller ny ledning.

Att utdva ett situationsanpassat ledarskap handlar om ett hinsynstagande till gruppens
mognad, kompetens, innovationsbendgenhet samt uppgiftens svarighetsgrad och art
(Maltén 2000). Det uttalade behovet av en tydlig ledare som man vill ska bestimma,
da man anser att gruppen ar i behov av det, paverkar naturligtvis val av ledarstil.
Ledarstilen paverkas just av gruppen mognad, och Maltén skiljer p fyra olika
mognadsnivaer hos en grupp:
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de varken kan eller vill, avsaknad av sjélvfortroende
de kan inte, men dr bade motiverade och visar en vilja
de kan, men visar ingen vilja

4. de bade kan och visar motivation
Aven om jag inte intervjuat alla medarbetare pa avdelningen, anser jag att
respondenterna ger uttryck for att medarbetargruppen dr en blandning mellan
”Beroendegrupp och Arbetsgrupp” (Granstrom, 2000 ). Beroendegruppens aktivitet
och handling priglas av en aktiv ledare och en forvéntan pa att ledaren fattar beslut, ett
behov som manga ger uttryck for i intervjuerna. Naturligtvis finns dven inslag av
Arbetsgruppen, t ex medlemmarnas kompetens tas tillvara.
Som jag ser det tycks gruppen befinna sig mellan 2 och 3, men det finns dven
gruppmedlemmar som bdde kan och visar motivation.

W N =

Sektionsledaren ndmns av alla respondenterna, 1 mer eller mindre utstrackning. Kanske
ar det sd att ju mer ledaren omndmns desto mer betydelsefull dr hon for individen.
Négon uttrycker hur mycket hon har betytt fér verksamheten och hur hon lyckats att fa
ihop avdelningarna till en. Samtidigt ges en bild av att man inte riktigt vet vad hur hon
tdnker och varfor hon inte “tar tag” 1 vissa problem. P4 den beskrivning som ges, far
jag uppfattningen att sektionsledaren utdvar ett situationsanpassat ledarskap, dvs att
gruppens medlemmar ska bli sjdlvstdndiga och frigora de kunskaper och erfarenheter
som redan finns inom individerna, men som inte alltid nyttjas pa ett fullvardigt satt
(Svedberg, 2003).

En organisationsfordndring innebdr, 1 princip alltid, att individer maste “byta
positioner”. Kanske dr det sé att de som fran borjan varit positiva till forandringen och
som vid intervjutillfallet visar sig ha en mer negativ syn pé situationen, inte varit
tillrackligt medvetna om hur deras position i gruppen kan fordndras vid en
omorganisation. Kanske har man inte riktigt bestimt sig for vad det 4r man ska sluta
gora, bara vad det 4r man ska fortsitta gora och vad man ska borja att gora. Beslutet
maste tas, inte bara av ledningen, utan av varje individ, som maste vara pd det klara
med vilka arbetsuppgifter som ska, respektive inte ska utforas.

5.5.7 Sammanfattning kultur
Syftet med uppsatsen &r att identifiera kulturyttringar som kan paverka fordndringen.
Slutsatser nir det géller fordandring och organisationskultur anser jag i realiteten
omfattas av tre olika kulturskillnader, vilket tar sig uttryck i tre kulturkonflikter’:

e mellan de bada yrkesgrupperna

¢ mellan inbdrdes yrkesgrupp

e mellan de bada avdelningarna

Som jag ser det har de tva forstnimnda kulturkonflikterna funnits dir redan fore
sammanslagningen, den tredje konflikten har till viss del tillkommit, &ven om den
kanske pa sétt och vis redan ocksa funnits dér tidigare, som jag ser den har konflikten
kommit till ytan 1 och med sammanslagningen.
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Exempel pa konflikter som framtréder klarast mellan de bada yrkesgrupperna giller till
exempel vem som ska eller inte ska stdda. Ett annat exempel handlar om delegering,
vem som far utfora vissa arbetsuppgifter, dér jag uppfattar att underskoterskorna
kénner sig nedvérderade 1 och med att de inte ldngre far utfora arbetsuppgifter som
enligt Socialstyrelsen dr en sjukskoterskeuppgift. Ett tredje exempel handlar om att
doktorerna skulle finna det bittre att arbeta med underskoterskorna istéllet for med
sjukskoterskorna. Detta menar underskoterskorna bero pa att sjukskoterskorna och
specialist sjukskoterskorna stravar efter att vara mer jamlika med doktorerna, jAimfort
med relationen mellan underskdterskorna och doktorerna, dér ingen strivan efter
jamlikhet anses finnas. Underskoterskorna menar ocksa att de kan arbetet béttre dn
sjukskdterskorna, och darfor upplever doktorerna en storre trygghet med
underskoterskorna. Som jag tolkar det har inte underskdterskorna insett reflektionens
betydelse. Sjukskoterskorna ifragasitter, vilket leder till ett ldrande och en utveckling,
underskdterskorna gor istédllet som de blir tillsagda, vilket inte mojliggdér samma
utveckling och ldrande.

Den andra konflikten mellan inbordes yrkesgrupp framtrader lite mer diffust. Det ger
sig mest till kdnna beroende pa fran vilken avdelning man kommer, men ocksa till viss
beroende pé utbildning. T ex mellan sjukskdterskor och specialistsjukskoterskor, dir
man tycker det ”gétt troll” 1 att ha s4 ménga specialistsjukskoterskor pé kliniken, vilket
i och for sig dven uttrycks av underskoterskorna. Jag upplever ocksa att det finns en
konflikt mellan de underskdterskor som har mer sjdlvstindiga arbetsuppgifter
gentemot dem som inte har det. Framforallt uttrycks en missbelatenhet over att ett
storre ansvar inte ocksd resulterar 1 hogre 16n. Nar det giller sjukskoterskor syns en
skillnad beroende pa hur linge man arbetat inom verksamheten och inom vilken
avdelning man arbetat. Aven hir papekas en utebliven 16neskillnad trots lng
erfarenhet.

Den tredje konflikten, mellan de olika avdelningarna, har mojligtvis funnits dér
tidigare, men jag anser att den har fétt nytt brinsle i och med sammanslagningen. Man
har i och med sammanslagningen inte bara tagit med sig de tva ovanstaende
konflikterna, utan man har ocksé fétt ytterligare en pd kopet. Det finns ingen direkt
vilja att arbeta tillsammans, trots att man tidigare uttryckt att denna 16sning var
rationell och att alla egentligen 6nskade denna l6sning. Bade sjukskdterskor och
underskoterskor talar om att g over och hjélpa till”, men absolut inte bara for att
ersitta ndgon vid sjukdom, samtidigt som man inte vill ge upp sina gamla
arbetsuppgifter, detta anser jag skapar en konflikt och ett stindigt gnissel vilket
forsvarar sammanslagningens mal, att ssmmanfora de tva avdelningarna till en.

5.6 Ytterligare studier

Med tanke pa ledarens och chefens betydelse anser jag det vore intressant att fortsétta
studier just inom ledarskapets inverkan pa organisationsfordndringar. Vilka
egenskaper, bade personliga och kompetensmaissiga, bor finnas hos en chef och ledare
for att en fordndring ska fa ett positivt utfall? Att ”vilja” ledare och chef for en
avdelning eller verksamhet stiller stora krav, dock ser jag kraven véxa nir man ska
vélja en chef som ska genomfora en organisationsfordndring. Dérfor anser jag fragan
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vara befogad och vird att ndrmare studera: Hur viljer man en ledare och chef med
tanke pd att en verksamhet ska genomga en fordndring? Dessa frdgor anser jag vara av
intresse for ett framtida studium inom omradet organisationsforandring.

5.7 Avslutningstankar

5.7.1 Reflektion

For att reflektera méste vi skapa distans till oss sjdlva och till var situation. Reflektion
ar ocksa en forutsittning for att kunna analysera en situation eller en hindelse, men
framfGrallt krdvs reflektion for att mojliggora en tolkning av densamma. Det sker en
rad reflektioner under intervjuerna, bade hos respondenterna och hos mig. Vilket utfall
har dessa reflektioner givit, har de stannat inombords eller har de gett en dkad
forstaelse for situationen? Tomas Ziehe menar att man ldr sig ingenting om man inte
g0r ndgot annat dn vad man brukar géra (Andersson 2000) Vi méste vaga
experimentera, handla forst och tinka sen, agera, darfor att lara innebér fordndring. Att
lara, handlar om att upptéicka, dra slutsatser av upptickten och om mojligt forddla och
forvalta densamma. Jag anser att intervjuerna speglar individer som har upptackt, som
ocksa drar slutsatser om upptackten, men som inte riktigt har mdjlighet att forddla och
forvalta upptackten. En av respondenterna séger att det ar vi sjdlva som gor det bra
till slut’. Detta uttalande ar grunden for hur avdelningarna ska fungera
tillfredsstéllande och kunna utvecklas till en enhet, i detta ligger ocksé Ziehes tankar —
att gora nagot nytt.

For att en fordndring ska fa ett positivt utfall, krdvs bade reflektion och larande.
Reflektionens betydelse &r den, att vi ska forsta vart arbete och att ha mojlighet att
medvetandegdra var forstaelse av arbetet. ”Den kanske mest centrala forutsdttningen
for att astadkomma ldrande genom fordndring av forstdelse dr reflektion” (Sandberg
och Targama 1998, s. 86). Reflektion kréver att man tillfalligt mentalt fjdrmar sig, man
skapar ett reflektionsutrymme. Reflektion ska leda fram till forstéelse, dels forstdelse
for, dels forstaelse av. Larande och reflektion gar hand i hand, Granberg och Ohlsson
(2000) hanvisar till Schons kunskap-i-handling och reflexion-i-handling”. Kunskap-i-
handling hénger intimt ihop med det som bl a inom sjukvarden brukar kalla for
implicit, eller tyst kunskap. En handling utférs med en kunskap som bestar i ett
omedvetet synsitt, eller handlingssétt, det man i dagligt tal kallar for intuition.
Reflexion-i-handling innebir att samtidigt som en handling utfors, sker en reflektion
som inte bara formar handlingen, utan dven formar den som utfor handlingen.
Begreppen ”Reflexion-i-handling och reflexion-6ver-handling sker nir individen ar
distanserad frén den situation som saken giller. Reflxion-i-handling sker nir det
fortfarande finns mojlighet att fordndra situationen. Reflexion-6ver-handling, sker
efter handlingen ar utford och sker som en reflektion dver resultatet och handlingens
foljder. Reflektion innebér ett avstandstagande, en dverblick och ett lugn, utan en press
pa omedelbar fortsatt handling (Granberg och Ohlsson, ibid)
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En annan viktig aspekt nir det giller reflektion och fordndringar &r att lara sig av
misstagen. Ett misstag méste fa oss att reflektera, vad ar det som sdger att just det hér
“misstaget” dr ett misstag, var sdtter man gransen for felsteg? 1955 forklarade Ernst
Machs sin syn pa saken: Kunskap och misstag har samma kélla, endast en succé kan
skilja de bada at. Om man bara fokuserar pa misstaget nir du ska 16sa ett problem,
finns risk for att d&ven 16sningen blir ett misstag. Istéllet for at fokusera pa felsteg,
behover vi rikta var fokus mot strategin och pé att utforska varfor det skedde ett
misslyckande (Weick K E, 2002). I "Hospitals & Health Networks, 1996, beskrivs att
hilften av alla organisationsforandringar misslyckas. Dar ges radet att just reflektera
over tidigare fordndringar for att ta lirdom av dem infor kommande fordndring. Nér
nagot gar fel, t ex inom sjukvarden, maste vi sétta upp visa hypoteser och fundera pa
vad det egentligen var som hédnde, for att fa en kénsla av sammanhang. Men vi behover
ocksa fundera p4, nir slutade vi tinka och bérjade handla? Ar det s4, att for att kunna
tdnka, behover vi dven samtidigt agera?

Att reflektera 6ver orsak och samband, maste till for att kunna astadkomma ett larande.
Larande finns ocksa i uttalandet att det ar vi sjdlva som kan gora det bra till slut, det &r
vi som méste jobba for det. Att viljan inte finns hos alla, just nu, dr en medvetenhet
som behovs for en fordndring. Det dr ocksa viktigt att komma ihag att kunskap inte ar
nagot som vi minniskor har inne i1 véra huvuden, utan kunskap &dr ndgot vi utfor
tillsammans.

5.7.2 Slutsats

Utifrdn min tolkning &r organisationsfordndringen mindre lyckad, trots alla
interventioner fran arbetsgivaren och trots respondenternas initiala positiva attityd till
fordndringen. Trots detta fungerar avdelningen och producerar sjukvérd, vilket ér
syftet med avdelningen. En stark bidragande orsak till detta, menar jag, &r
sektionsledaren. Alla av respondenterna, utom en vars hallning ar neutral, uttrycker i
positiva ordalag hennes forméga och kunskaper, att just klara av att ’ro denna
organisationsforandring i land”. Bade hennes personlighet och hennes yrkeskunnande
anses ha stor betydelse for avdelningen och dess framtida verksamhet. Det ges uttryck
for en tillit till hennes forméga, men ocksé en respekt for hennes erfarenheter och
hennes sitt att hantera olika situationer. Samtidigt &r man forvanad Over att vissa
atgdrder som hon sitter i verket faktiskt utfors. Detta menar jag kan ha sitt ursprung i
att sektionsledaren i sig &r en auktoritet som behandlar de tva yrkeskategorierna lika.

Att jag anser att organisationsfordndringen dr mindre lyckad, beror pé de
kulturskillnader som fanns tidigare och som tillkommit i form av kulturkonflikter.
Higgins och Mc Allaster (2004), tillika med Schweitzer (2004) betonar vikten av att
fordndra kulturen for att fordndringens utfall ska bli positivt. De kulturyttringar som
jag menar paverkar fordndringen ar kulturskillnaden mellan de tvéa avdelningarna,
kulturskillnaden mellan olika yrkeskategorier, samt kulturskillnaden inom varje
yrkeskategori, med utgdngspunkt fran tidigare placering. En slutsats att lira sig ar att
aldrig delegera en sjukskoterskeuppgift till en underskdterska, och inte heller ersétta en
sjukskoterska med en underskoterska, vilket klart kan bidra till en 6kad konflikt mellan
de bada yrkesgrupperna. En tydlig ledare kan med sitt ledarskap minska riksen for
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konkurrens mellan underskéterskor och sjukskoterskor, vilket 1 sin tur mojliggor ett
Oppet och utvecklande arbetsklimat.

Niér det géller delaktighet anser jag att merparten av respondenterna ansdg sig vara
delaktiga i syfte och méal. Dock menar jag att sa var inte riktigt fallet. Det var endast
tva av respondenterna som berittade om de interventioner som verksamhetsledningen
genomfort i form av informationsmoéten, Previa-kontakt och internatmdten. Nagon
minns dverhuvudtaget inte hur fordndringen gatt till eller vad som sades pa eventuella
moten eller ssmmankomster. Jag upplever en saknad av personligt ansvar nér det
géller delaktighet. Nar det géller verksamhetsledningens forsok till att tillmdtesga och
vinnldgga sig om att kommunicera med medarbetarna och skapa forutsittningar for en
vil introducerad och implementerad organisationsfordandring, finns det trots allt brister.
Informationen har av olika anledningar inte natt fram till respondenterna. Detta kan
sdkert bade bero pa den enskilda individen och pé ledningen, min uppfattning &r att om
individen inte forstar informationen ar det framst upp till henne att stilla ytterligare
frdgor och be om ett fortydligande. Kanske &r det s att verksamhetsledningen och
Previa borde ha anvint andra mer finkénsliga instrument for att undersoka om det
verkligen fanns kulturella och psykologiska forutséttningar for en sammanslagning.

Avslutningsvis skulle jag vilja delge foljande tankar nir det géller
organisationsforandring och dess mojlighet att fa ett positivt utfall, bade for dem som
genomfor den och f6r dem som deltager i fordndringen:

e Att inte bara informera om en organisationsforandring utan ocksa att studera
dess kulturella och psykologiska forutséttningar

e Att vara medveten om befintliga konflikter, och om forutséttningar finns
avsluta dessa inom de avdelningar, som ska genomga en
organisationsforandring

e Att chefens och ledarens betydelse ér av storsta vikt for att lyckas introducera
och implementera en lyckad organisationsforandring

e Att virna en god kommunikation sa att individen inte bara uppfattar, utan
ocksé forstér vikten av delaktighet och sitt eget ansvar 1 processen
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Bilagor

1. Inbjudan om deltagande 1 studien

Till Dig som vill medverka i min studie angiende

organisationsforandring

Jag ar avdelningschef for Dagkirurgen/postop vid Barn- och Ungdomssjukhuset vid
Lunds Universitetssjukhus, men ska under hdsten skriva min magisterexamen vid
institutionen for pedagogik vid Lunds universitet.

Mitt &mnesval 4r organisationsforidndring och syftet med studien &r ”Att beskriva och
analysera ménniskors upplevelser av en organisationsforandring ur ett kulturellt
perspektiv”’. Syftet med studien &r att analysera individers uppfattningar kring en
organisationsprocess samt att utveckla kunskap om hur man kan arbeta konstruktivt
med en fordndring genom att lyssna och soka forsta, darefter finna monster och
sammanhang hos de personer som genomgatt en organisationsforandring. Metoden jag
kommer att anvinda &r intervjuer.

Vetskapen om er och kontakten dérefter har gitt via personalsekreterare XX, samt er
sektionsledare X.X.

Intervjun berdknas ta cirka 1 timme och genomfors av mig sjdlv. Du kan sjdlv vélja
plats, t ex ditt hem eller annan 1dmplig plats.

Med Din tillatelse vill jag gérna spela in intervjun pa band. Inspelningen kommer att
forvaras inlast sa att ingen obehorig kan ta del av den. Efter genomford studie
forstors inspelningen och om Du dnskar sé kan Du sjélv ombesorja detta.
Deltagandet ar helt frivilligt och Du kan avbryta néir som helst utan att ange nigon
orsak eller med négra konsekvenser for annan behandling. Resultatet av studien
kommer att redovisas sa att Du garanteras anonymitet,.

Om Du accepterar att delta 1 vér studie ber vi att Du fyller i talongen och skickar
tillbaka den till mig inom 1 vecka. (Avdelningschef Jeanette Frostemark Pélsson,
Dagkirurgen/postop, Barn- och Ungdomssjukhuset)

Om Du har nagra fragor eller vill veta mer, ring eller skriv gérna till mig, min
handledare Tomas Dahlborg, tel 046-2228717, tomas.dahlborg@pedagog.lu.se

Med vénlig hélsning
Lund, 2004-10-26
Jeanette Frostemark Palsson

Annehemsvégen 16, 226 49 Lund
046-14 97 71, arb 178167, jeanette.frostemark-palsson@skane.se
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Jag har tagit del av informationen om studien angéende organisationsfordndring.
Jag har ocksa tagit del av informationen att deltagandet &r frivilligt och att jag kan
avbryta nir som helst utan nigra konsekvenser for annan behandling.

Héarmed ger jag mitt samtycke till att intervjuas och att intervjun spelas in pa band.

Ort, datum Underskrift

Jag onskar sjélv forstora inspelningsbandet Ja = [
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2. Brev till verksamhetschef

Till xxxxxxx, Verksamhetschef for XxXxXXXXXXXXXXXXX

Jag ar avdelningschef for Dagkirurgen/postop vid Barn och Ungdomssjukhuset, men
ska under hosten 2004 ska skriva min magisteruppsats vid institutionen for pedagogik
vid Lunds Universitet.

Syftet med min uppsats dr att ”’Beskriva och analysera méiinniskors upplevelser av en
organisationsfordndring ur ett klimat-kulturellt perspektiv”. Syftet med uppsatsen dr
vidare att analysera individers uppfattningar kring en organisationsfordndring, samt
utveckla kunskaper om hur man konstruktivt kan arbeta med
organisationsfordandringsprocesser, vad boér man tinka pd, vad behovs for att lotsa
individen och gruppen igenom pa "bdsta” sdtt. Jag vill inte pa ndagot sdtt ta stdillning —
utan min onskan dr framforallt att lyssna och forsoka forstd, for att ddirefter soka
monster och sammanhang.

Den metod jag kommer att arbeta med dr intervjuer med individer som genomgatt en
organisationsfordndring, i mitt fall xxxx-avdelning och xxxx-avdelning vid xxxx-
kliniken. Min ansats dr fenomenologisk. Intervjuerna kommer att spelas in,
transkriberas och ddrefter bearbetas.

Om Du har fragor eller vill veta mer, ring eller skriv garna till mig, eller min,
handledare, Tomas Dahlborg, tomas.dahlborg@pedagog.lu.se, tel. 046-2228717

Trots att jag kan fororsaka visst besvér hoppas jag att Du vill ge mig tillstand till att

utfora intervjuerna.

Lund, 2004-10-26

Jeanette Frostemark Palsson

Avdelningschef for Dagkirurgen/postop, Barn och Ungdomssjukhuset,

Universitetssjukhuset i Lund
Annehemsvégen 16

226 49 Lund

tel arb 046-178167, hem 046-14 97 71
jeanette.frostemark-palsson@skane.
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Er anhallan

'] Medgives
1 Medgives ej

Ort Datum

Namn
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3. INTERVJUER

NAMN
ALDER
YRKE
EXAMENS AR
VIDAREUTBILDNING
HUR LANGE HAR DU ARBETAT I ORGANISATIONEN
BERATTA OM ORGANISATIONSFORANDRINGEN
- vad héinde,
- hur upplevde du den
POSITIVT (enkelt, varfor)?
NEGATIVT (svart, varfor)?
HUR och av vem FICK DU INFORMATION OM FORANDRINGEN
ORGANISATIONSFORANDRING / OMORGANISATION?
VAD HANDE(R) MED DIG SOM PERSON, HUR PAVERKADES DU, VAD
TANKTE DU?
VAD HANDE I GRUPPEN, HUR TYCKER DU ATT DEN
PAVERKADES/PAVERKAS?
HUR KANNER DU DET IDAG, VAD AR POSITIVT/NEGATIVT, VARFOR?
FAVORER, tjinst, 16n, mojlighet att bestimma?
Bér du med dig nagot speciellt minne fran denna forandring?
Om du skulle ge ett gott rdd till de som genomfor en organisationsférédndring - vad
skulle det vara?
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4. Brev om mojlighet till aterkoppling

Hej!

Ja, nu har jag borjat skriva ihop min uppsats! Den ska vara klar den 22 mars och den
ska ”laggas fram” den 30 mars. Jag dr varmt tacksam for att ni stdllde upp och ville bli
intervjuade, det finns mycket som jag lar mig av det som ni har beréttat.

P& det skriftliga informationspappret som ni fick, stod det att ni skulle fa 14dsa utskriften
av intervjuerna, darfor kommer den hér! Har du nigra synpunkter pa hur jag skrivit ut
vore jag tacksam om ni kunde meddela mig senast torsdagen den 10 mars. Jag vet att
tiden &r knapp, men jag hoppas att det ska gé bra anda!

Det var inte alltid jag kunde hora vad ni sa 1 intervjuerna, och ni fir om ni vill och
kommer ihdg vad ni sa, fylla i dar.

Jag dr tacksam om ni antingen skickar intervjun i retur med ev kommentarer, eller att
ni skickar dem med e-post till birger.palsson@telia.com. (Jag ska forsoka sitta hemma
och skriva nésta vecka.) Skickar ni dem med post dr adressen:

Jeanette Frostemark Palsson
Annehemsvégen 16
226 49 Lund

Efter att uppsatsen ar granskad, ev. redigerad och godkdnd kommer jag att hora av mig
for att komma och beritta om resultatet — om ni sa dnskar. Naturligtvis kommer ni att
fa ett exemplar av uppsatsen!

Annu ett stort tack for er hjilp!

Lund 050302
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