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How do we get them all on the train? A research about how
commitment is affected during an organizational change.

Anna Jonsson
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Organizational change is a debated field where different
elements affect the result. However the research frequently
focuses on the outcome of the change and not the process.
Consequently 1 found it interesting to study how co-workers
commitment is affected by communication, participation and
organizational culture during the initial phase of a
organizational change.

The purpose of the essay is to critically analyze and increase the
understanding of how co-workers perceive the internal
communication around an organizational change and how the
communication and organizational culture affects their
commitment.

Qualitative methodology in the shape of interviews with 2
branch heads and 5 co-workers.

The study shows that the internal communication during an
organizational change is of great importance, as is the
organizational culture. One conclusion is that many different
components have to coordinate in order to create a successful
change.
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Organisationsforandringar ar ett omdebatterat omrade dar olika
faktorer ofta paverkar utgangen. Oftast fokuserar forskningen
dock pa den forandring som skett och inte pa sjalva processen.
Darmed ansag jag det intressant att undersoka hur
medarbetarnas engagemang paverkas av kommunikation,
delaktighet och organisationskultur under den inledande fasen
av en organisationsforandring

Syftet med uppsatsen &r att kritiskt analysera och 6ka forstaelsen
for hur medarbetare upplever den interna kommunikationen
kring en organisationsférandring och hur kommunikation och
organisationskultur paverkar deras engagemang

Kvalitativ metod i form av intervjuer med 2 enhetschefer och 5
medarbetare.

Studien har visat pad tydliga kopplingar pd att den interna
kommunikationen spelar stor vikt vid en
organisationsférandring, men organisationskulturen har &ven
stor paverkan. En slutsats ar att manga olika faktorer maste
samverka for att skapa en lyckad férandring.
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1. Inledning och bakgrund

| detta kapitel presenterar jag bakgrundsinfo kring mitt problemomrade, den
organisation jag valt att utfora min undersokning pa samt syfte, fragestallningar,
avgransningar och disposition.

Idag lever vi i ett samhalle som forandras i allt snabbare takt och med det blir
ocksa forandringar allt vanligare och ofta nddvandiga i organisationer. Dock sker
forandringarna sallan smidigt och problem brukar ofta uppsta da nya mal och
visioner ska tillampas eller omstruktureringar genomforas. Manga ganger beror
det pa att den interna kommunikationen forsummas da den ofta tas for given.
(Heide, Johansson & Simonsson, 2005). Samtidigt &r medarbetarnas roll i de allra
flesta organisationsforandringar mycket central for genomférandet av
forandringen.  Medarbetarnas  installning  till  och  delaktighet i
organisationsforandringen kan i hog grad paverka hur bra foérandringen blir och
hur val medarbetarna tar den till sig (Peccei, Giangreco, Sebastiano, 2011). Likasa
kan ett foretags organisationskultur paverka utgangen av en forandringsprocess
(Alvesson & Sveningsson, 2008). Déarfor har jag intresserat mig for att studera de
tre delarna; kommunikation, delaktighet och organisationskultur vid en
forandringsprocess.

Mitt studieobjekt ar Lasarettet i Landskrona. Det valde jag for att de precis
inlett en forandringsprocess dar syftet &r att alla medarbetare ska delta och
paverka. Samtidigt ar lasarettet organisation med tydliga yrkesroller vars
organisationskultur har utvecklats under manga ar. Férandringsprocessen som det
studerade objektet inlett & en verksamhetsutveckling med syftet att ta fram
overgripande mal for hela lasarettet. Mitt studieobjekt vill aven med processen
O6ka medarbetarnas delaktighet i organisationen. Det grundar sig i en enkat,
Springlife, som Region Skane genomforde under hosten 2010 dar det framkom att
personalen pa Lasarettet i Landskrona saknar mal for och en delaktighet i
organisationen. Ledningsgruppen beslutade darfor att starta upp en
verksamhetsutveckling dér alla medarbetare ska vara delaktiga. Lasarettet i
Landskrona &r ett narsjukhus med cirka 300 anstallda. Det &r en viktig institution i
samhéllet som berér manga manniskor. Det gor att en effektiv och lyckad

forandringsprocess ar av stor vikt da de strategier och mal som lasarettet tar fram



direkt paverkar det arbete som utfors i organisationen. Darfor anser jag det
intressant att undersbka hur foradndringsprocessen kommuniceras och
implementeras hos medarbetarna. Vidare intresserar det mig personligen vilka
faktorer som kan paverka medarbetare under en férandringsprocess. Min
forhoppning &r att med denna uppsats bidra till faltet strategisk kommunikation
med djupare forstaelse for hur kommunikation och organisationskultur paverkar

medarbetarnas engagemang under en forandringsprocess.

1.1 Problemdiskussion

En férandring i en organisation uppstar som ett resultat av att manniskor
kommunicerar med varandra. Det leder till att kommunikation &ar ett viktigt
verktyg under en forandringsprocess da den skapar forutsattningar for om
forandringen lyckas eller inte (Johansson & Heide, 2008). Medarbetarna spelar en
valdigt central roll under en forandringsprocess da deras engagemang och attityd
gentemot forandringen spelar en nyckelroll. En bra kommunikationsstrategi kan i
det héar fallet avhjalpa motsattningar gentemot forandringen och i hdg grad
paverka medarbetarnas installning (Heide, Johansson & Simonsson, 2005). |
dagens forskning om organisationsforandringar ar det vanligt att undersdka vilken
skillnad medarbetarna har upplevt fore och efter en fordndring, men séllan det
som hander under sjalva processen. Manga forskare menar pa att en forandring
forstas bast genom att studera ett langre tidsspann for att se vilka forandringar som
skett (Alvesson & Sveningsson, 2008). Samtidigt menar Mats Alvesson och
Stefan Sveningsson (2008) att det saknas undersokningar av forandring pa
mikroniva och vilken betydelse processen kan ha. Med det som utgangspunkt
anser jag det intressant att studera kommunikation under den inledande fasen av
en organisationsférandring och hur den kan péverka medarbetarnas engagemang®.
Jag anser aven att det inom omradet strategisk kommunikation &r intressant att
studera vilken paverkan organisationskulturen har. Det leder mig till féljande syfte

och fragestallningar.

' Med engagemang asyftar jag huruvida medarbetarna aktivt deltar i
organisationsférandringen, har en positiv installning och visar ett intresse for
dess framgang



1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna uppsats ar att kritiskt analysera och 6ka forstaelsen for hur
medarbetare  upplever den interna  kommunikationen  kring  en
organisationsforandring och hur kommunikation och organisationskultur
paverkar deras engagemang. FOr att uppna syftet har jag valt att fokusera pa

foljande fragestallningar:

Huvudfraga 1: Hur upplevde Landskrona Lasaretts medarbetare den
interna kommunikationen kring organisationsférandringen?

Huvudfraga 2: Hur delaktiga har medarbetarna kant sig under
forandringen? Hur har det paverkat deras engagemang i
forandringsarbetet?

Huvudfraga 3: Har  organisationskulturen  paverkat  medarbetarnas

engagemang och installning?

1.3 Avgréansningar

Jag har valt att begransa min undersokning till att fokusera pa den inledande fasen
av forandringsprocessen. Anledningen till det &r att jag vill koncentrera min studie
pa hur engagemang skapas hos medarbetarna och vilka faktorer som kan paverka
deras installning. Den avgransningen gor jag dels av praktiska skél, da lasarettets
forandringsprocess inte avslutats forrdn i slutet av 2011, och dels for att
undersokningar av det har slaget ofta fokuserar pa utgangen av en process, och
inte vad som skett under sjalva processen. Jag kommer dérmed inte att undersoka
om forandringsarbetet blev en lyckad process och om medarbetarnas

forvantningar infriades.

1.4 Disposition
Uppsatsen inleds i kapitel 2 med en Oversikt av omradet

organisationsforandringar. Darefter foljer en genomgang av forskningen om
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forandringsprocesser, forandringskommunikation och organisationskultur for att
ge en bas for mitt problemomrade. Kapitel 3 redogor for studiens val av metod. |
kapitel 4 gar jag igenom samt analyserar jag det empiriska material jag har samlat
in genom intervjuer. | kapitel 5 presenterar jag mina slutsatser och reflektioner

utifran undersokningens resultat, samt forslag pa vidare forskning.



2. Teori och tidigare forskning

| detta kapitel tar jag upp relevant forskning och férdjupar mig i de teorier som
jag anser intressanta for min analys.

2.1 Organisationsférandringar

Vad &r en forandring innebar ar en tolkningsfraga som beror pa individens
uppfattning. Men gemensamt for alla forandringar &r att man gar fran ett gammalt
tillstand till ett nytt. Forandring for en organisation kan innebéra att man infor ett
nytt arbetssatt eller omorganiserar. Forr var det vanligt att forandringarna
genomfordes med ett par ars mellanrum, men idag har forandringstakten okat
betydligt och foérandringar har blivit en del av vardagen (Erikson, 2008).

| dagens globaliserade samhélle &r det allt svarare att prata om ett statiskt
tillstdnd, snarare ar det sa att vi befinner oss i standig forandring. Aven om det kan
uppfattas som att denna foranderliga varld ar en ny forekomst, sa har férandringar
alltid varit en del av vara liv. Viljan till att forandras ligger i var natur och gor att
vi och den organisation vi &r en del av utvecklas (Johansson & Heide, 2008).

2.1.1 Varfor genomfors forandringar?
Det forekommer manga organisationsforandringar idag i alla sorters

organisationer. Varfor de genomfors kan grunda sig i flera olika orsaker men idag
fungerar det ofta som ett ledningsverktyg for chefer som att anvéanda sig av vid
motgangar. Huruvida organisationsforandringen ar onskvard eller nédvéndig
ifrdgasatts séllan. Istallet ses de som en positiv process bade bland praktiker och
forskare (Johansson & Heide, 2008). Dock &r det vanligt forekommande att
forandringar inleds utan att det har gjorts en analys pa varfor forandringen ska ske
och ofta finns inget behov till foérandringen. Ofta visar det sig att forandringarna
inte ger nagot resultat eller paverkar verksamheten (Falkheimer & Heide, 2007).
Ofta inleds en forandringsprocess for att ndgon i ledningsgruppen har fatt
inspiration utifran och vill applicera nya idéer pa den egna organisationen. Det &r
aven vanligt att viljan till att forandras uppstar pa grund av fruktan for att skilja
sig for mycket fran andra organisationer. Saledes uppstar forandringsviljan inte

fran ett verkligt behov som &r kopplat till organisationen och dess forutsattningar.



Darmed leder det till att forandringen inte gar pa djupet och under ytan ar
organisationen densamma som fore férandringen (Johansson & Heide, 2008).

En stor orsak till forandringar ar dagens globalisering och de krav pa
anpassning den staller pa organisationer. Ofta leder det till oplanerade
forandringar som maste genomforas pa grund av en okad konkurrens och press. |
offentliga forvaltningar &r det dock framst kraven pa modern teknik och 6kad
tillganglighet som leder till organisationsférandringar (Johansson & Heide, 2008).
Samtidigt har det idag blivit allt viktigare for manga foretag att uppfattas som
moderna och ofta &r installningen att forandring leder till modernitet. | dagens
samhélle har en forflyttning skett fran att fokusera pa att uppfattas som en
substantiell och meningsfull organisation till ett mer ytligt synsétt dar fokus ligger

pa organisationens image och varumarke (Johansson & Heide, 2008).

2.1.2 Forandringsprocessen

En organisation kan befinna sig i tva tillstand; stabilitet och forandring. De tva
tillstanden &r beroende av varandra och bada behdvs for att fa en organisation att
fungera. En forandring maste alltid foljas av stabilitet for att kunna genomforas
fullt ut. Likasa kravs det stabilitet for att en forandring ska kunna motiveras och
inledas. Ofta &r det avvagningen mellan hur ofta eller hur séllan en forandring ska
genomforas som ar svar (Johansson & Heide, 2008).

En forandring kan ses som en forflyttning fran ett tillstand till ett annat.
Forandring kan ses som en planerad och kontrollerbar process, men ocksa som en
standig process som sker hela tiden. Gemensamt r att en genomgaende aspekt
gallande forandringar att de bestar av en process och ett resultat. Under sjalva
processen forandras organisationens struktur, uppbyggnad och kultur. Resultatet
ar den forandring som har uppstatt, det vill sdga en jamforelse mot hur det var
tidigare. (Johansson & Heide, 2008). For att forandringsprocessen ska bli lyckad
menar Bosse Angeléw (2010) pa att det ar viktigt att lagga vikt pa att organisera
forandringsarbetet. Det behdvs en grupp, gdrna med status och makt i
organisationen, for att kunna genomdriva forandringen. Gruppen bor besta av

personer fran olika nivaer for att fa storsta mojliga trovérdighet (Angeléw, 2010).



Inom organisationer kan man identifiera tva olika typer av
forandringsprocesser. Den ena kan bendmnas som total fornyelse. Den har
forandringsprocessen har blivit allt vanligare idag och innebér ofta att helt nya
I6sningar ska tas fram vilket kan leda till en ny organisation. Malen ar ofta
otydliga i en sadan process vilket leder till att medarbetarna upplever ovisshet och
avsaknad av trygghet (Erikson, 2008). Den andra typen av forandring kan
bendmnas som forbattringsarbete som innebdr att organisationen utvecklar nya
metoder for att skota sin befintliga verksamhet. Ett forbattringsarbete har ofta
klara mal som organisationen vill uppnd och medarbetarna brukar uppleva det
som en trygg forandringsprocess (Erikson, 2008).

Redan pa 1940-talet utvecklade socialpsykologen Kurt Lewin en modell som
presenterar tre steg en organisation gar igenom under en forandringsprocess
(Johansson & Heide, 2008). De tre stegen ar (1) Upptining — den fas da en
handelse leder till att forandringsviljan i organisationen okar. (2) Férandring - den
fas da sjalva forandringen sker, organisationen gar fran det gamla tillstandet till
det nya. (3) Nedfrysning - den sista fasen da det nya tillstandet blivit uppfyllt och
accepterat. Har ligger fokus pa att uppratthalla den nya organisationen (Lewin,
1951). Modellen har fatt ett stort genomslag nér det géller planerade férandringar,
nagot som numera kritiseras allt mer da den antar en statisk syn och missar att
fanga upp de standiga forandringar som blivit alltmer vanliga idag (Johansson &
Heide, 2008).

2.3 Kommunikation under en férandring

Kommunikationen i en organisation en viktig grundpelare for att den ska kunna
bildas, produceras och utvecklas. Saledes spelar kommunikationen dven en central
roll nér en forandring genomfors (Erikson, 2008). Trots att kommunikationen &r
av stor vikt vid alla férandringar har dess betydelse inte uppmarksammats sarskilt
mycket, varken av forskare eller praktiker, aven om dess betydelse har fatt stérre
uppmarksamhet under senare ar (Falkheimer & Heide, 2007).

Né&r en fordndring ska genomfdras &r det fundamentalt att forklara for de
anstallda varfor forandringen behover genomforas. For att behalla de anstalldas
fortroende &ar det &ven viktigt att behandla dem med respekt och réttvisa
procedurer. Fortroendekapitalet ar en viktig byggsten som kan behallas genom att
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intensifiera informationsflodet under fordndringsprocessen och darmed motarbeta
ryktesspridning och motstand. Det kan vara svart att forvalta kommunikationen
vid en forandringsprocess. For att uppna en framgangsrik forandring ar det darfor
centralt att det kommuniceras ofta till medarbetarna och att informationen ar bade
konsekvent och arlig (Falkheimer & Heide, 2007). Det ar viktigt att forsta att det
ar naturligt att medarbetare i organisationen kanner ett stort informationsbehov
under en forandring. Har kan det uppsta en viss tolkningsskillnad da ledningen
ofta upplever att det har gett en tillrdcklig méngd med information, medan
medarbetare upplever det som ett underskott av information. Samtidigt kan vissa
medarbetare pa samma organisation uppleva att det har fatt for mycket
information. En viktig aspekt i det hdr ar att &ven om medarbetarna har delgetts
mycket information om forandringen sa kan det vara svart for medarbetarna att ta
den till sig om de inte har tillrackligt med tid for att satta sig in i materialet. Det
finns &ven en fara i att tro att riklig information betyder att alla kommer uppfatta
informationen pa samma satt. Hur en medarbetare tolkar informationen beror pa
flera faktorer, bland annat vilken del man har i processen och vilken installning
man har till forandringen (Johansson, 2008).

En planerad forandring blir svar att genomféra om de anstéllda inte
kommunicerar med varandra och tillsammans tillampar och verkstéller
forandringen. FoOr att det ska kunna ske krévs det att ledning och anstallda
tillsammans undersoker vilka behov av forandring som finns och hur den kan
genomforas. Forst efter att ett underlag finns som analyserar organisationens
behov idag &r det l&mpligt att ta ett beslut om en planerad forandring. Nar ett
beslut om forandring har tagits ar det viktigt att information om den delges alla
berorda parter och att de ges utrymme till att diskutera och forsta forandringen. Ett
bra informationsfléde under en férandring dkar acceptansen hos medarbetarna och
mindre ryktesspridning uppstar. Att halla ryktesspridningen pa en lag niva ar av
mycket stor vikt dd det hjdlper medarbetarna att behalla fokus och tolka
informationen ratt (Erikson, 2008). Angeléw (2010) menar pa att vid en
forandring brukar det ofta férekomma ryktesspridning och felaktig information
vilket hindrar ett lyckat férandringsarbete. Det kan férebyggas genom att ge en
omfattande, riktig och direkt information. Vidare kan dven en bra utformning av
kommunikation forhindra att medarbetare att kénna motstand mot

forandringsprocessen, vilket Peter Erikson (2008) menar pa ar vanligt
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forekommande. Det ar viktigt att analysera varfor det motstandet uppstar da det
kan underlatta utarbetningen av resultatorienterad och vélriktad kommunikation
(Erikson, 2008).

2.3.1 Den meningskapande processen
Under en foréandringsprocess spelar den meningsskapande processen en stor roll.

Med den meningsskapande processen menas hur en manniska tolkar information
och handelser utifran sina upplevelser, tidigare kunskap och véarderingar
(Johansson, 2008). Ett villkor for att en gemensam uppfattning och tolkning ska
skapas hos en grupp under en meningsskapande process &ar dialog. En dialog
uppstar néar de olika parterna gemensamt talar om férandringen och gemensamt
bygger ndgot nytt (Johansson, 2008). Vidare visar en undersokning Dennis Gioia
och Kumar Cittipeddi (1991) genomfort att chefer och ledning kan spela en stor
roll under en forandringsprocess som meningsgivare och vara en symbol for den
forandring som ska ske. En slutsats blir ddrmed att enbart ta del av informationen
ar inte tillrackligt for medarbetarna for att skapa en gemensam forstaelse kring
forandringen. Istallet kravs det en diskussion kring malsattningen for att

medarbetare och chefer ska tolka den pa samma satt (Johansson, 2008).

2.3.2 Fortroende och forandringskommunikation
Fortroende ar en viktig del av en forandringsprocess. En medarbetares installning

till forandringen paverkas av huruvida det finns tillit eller ej till dem som é&r
ansvariga for forandringen (Angeléw, 2010). Vid en forandringsprocess ar det
darfor viktigt att medarbetarna litar pa den information de far av sin chef. Om
medarbetarna kanner att de inte har nagon de kan stélla eventuella fragor till och
diskutera kring forandringen kan ett motstand mot forandringen latt skapas. Aven
om en organisation utarbetar en bra plan for sin forandringskommunikation sa
kommer den fa dalig genomslagskraft om det finns en fortroendebrist. Ofta ar det
fortroendet for den narmsta chefen som ar viktigast da det ar den person som en
medarbetare har mest kontakt med. Det beror pa att en medarbetare generellt sett
traffar ledningen séllan och darmed har ett lagt fortroendekapital for deras

kommunikation. Saledes &ar det relationen till den narmsta chefen som é&r
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grundladggande for att skapa en trovérdighet kring forandringskommunikationen
(Cepaite, 2008).

Nar initiativet till forandringsprocesser kommer fran ledningshall ar det
synnerligen betydande att ledningen kommunicerar varfor det finns ett behov av
forandring och vad den kommer att leda till. En grundlaggande faktor i ett sadant
scenario 4r att ledningen sjalv tror pa forandringen och att processen leder till det
de har uttryckt att den ska gora. Ar ledningen sjélva inte 6vertygande om vikten
av processen eller fullféljer sitt budskap blir foljden att medarbetarna tappar sitt
fortroende. Som namnts ovan ar det ofta den narmsta chefen som maste férmedla
ett visst fortroende &r det viktigt att de chefer som ska kommunicera inneborden
av forandringen ges tid till att forstd dess budskap, inneborder och konsekvenser.
(Johansson, 2008).

2.4 Engagemang och forandringsprocesser

Som namnts tidigare ar regelbundna férandringar &r en vanligt forekommande del
av dagens organisationer, trots att de ofta misslyckas med att paverka hur
verksamheten  bedrivs. Det hédr leder till att medarbetarna blir
forandringsobenagna och inte lagger ner nagot stérre engagemang i
forandringsprocessen, eftersom de upplever att det stdndigt startas upp nya
processer. Det har fenomenet ar mest forekommande hos erfarna medarbetare da
de med tiden har lart sig att forandringarna sallan leder nagonstans (Falkheimer &
Heide, 2007). Vidare menar Angeléw (2010) pa att motivation ar en av de
viktigaste faktorerna under ett forandringsarbete for att paverka medarbetarens
engagemang i processen. En vilja till forandring finns sa lange det finns
engagemang och uppmuntran till att genomféra forandringen. Det ar viktigt for
medarbetaren att malet for forandringen ar att den leder till en forbattrad
arbetssituation, annars férsvinner motivationen och darmed engagemanget till att
delta i forandringsprocessen. (Angeldw, 2010). Ett satt att 6ka forandringsviljan ar
att lata medarbetaren vara delaktig i forandringsprocessen och paverka utgangen
av den. Motivationen okar nar vi far lamna synpunkter, vara med och formulera

mal och lamna forslag pa férandringar (Angeléw, 2010).
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2.4.1 Medarbetarnas delaktighet

Delaktighet spelar en central roll i ett fordndringsarbete. Forutsattningarna for att
genomfora ett lyckat forandringsarbete hojs nar alla i en organisation far vara
delaktiga i processen. Medarbetarna kanner sig da mer positiva till férandringen,
medan utanforskap leder till motstand och lagt engagemang (Angeldw, 2010). For
att en medarbetare ska vara engagerad i en forandringsprocess menar Asta Cepaite
(2008) att delaktighet ar en viktig faktor. Alla medarbetare har olika férvéntningar
pa processen men det ar viktigt att notera att de forvantningarna ligger till grund
for hur pass delaktig en medarbetare har ként sig. Generellt sett vill ménniskor
kdnna att de sjalva styr over utgangen och utvecklingen av deras egna
arbetsuppgifter. Nar manniskor upplever att nagon annan styr 6ver deras situation
leder det ofta till motstind och en kansla av osdkerhet. Saledes avgor
medarbetarens delaktighet i processen hur pass lyckad den blir (Cepaite, 2008).

Nar medarbetare inte far vara delaktiga i genomférandet av en
organisationsforandring blir utfallet ofta ett 6kat motstand. Generellt sett ogillar
medarbetare att inte vara delaktiga i beslut som fattas och upplever det ofta som
att forandringsatgarder bade ar problemfyllda och kraver mer energi an vad det ar
vart. Saledes kan en delaktighet i forandringen leda till en positiv attityd. Att lata
medarbetarna ta en storre del av forandringsprocessen kan leda till saval ¢kad
effektivitet som minskat motstand. Det bidrar aven till en forbattring av processen
som inte hade varit mojlig utan delaktighet av medarbetarna (Angeléw, 2010).

Under en forandringsprocess namner Angeléw (2010) tre olika
forandringsstrategier en organisation brukar anvanda sig av: den toppstyrda, den
representativa och den delaktiga. Den toppstyrda forandringsstrategin fokuserar pa
nagra fa aktorer som tillsammans forsoker utfora arbetet sa effektivt som mojligt.
Ledningen ar ansvarig for forandringen och utformar forandringsprocessen. Den
hér strategin moter ofta motstand da den har initieras fran ledningshall och de
anstallda inte ges en chans till att vara delaktiga i utformandet av processen. Det
leder till att viljan till férandring och graden av engagemang blir 1ag (Angel6w,
2010).

Den representativa forandringsstrategin ar konstruerad utifran en projektgrupp
dar det finns representanter fran direkt berdrda grupper av forandringen.

Projektgruppen ansvarar sedan for utformning, planering och genomférande. | det
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hér fallet kan de anstallda ofta visa ett visst intresse for férandringen i bérjan, men
da de inte ar direkt berorda av forandringsarbetet kan det engagemanget ofta
minska aven om de far lamna synpunkter genom enkater eller intervjuer. Den har
forandringsstrategin kan leda till att de anstallda accepterar forandringen, men de
kan ocksa vilja att inte ta del av forandringen och motsétta sig den (Angeléw,
2010).

| den delaktiga foréndringsstrategin berdrs alla av fordndringsarbetet och
forvantas delta. De deltar i bade planering, genomfdéring och uppféljning. Det har
ar en tidskrdvande strategi, men den leder ofta till att férandringsviljan och
engagemanget ar hogt och att alla tar ansvar for forandringsprocessen (Angelow,
2010). Nér en organisation ska genomfdra en forandring ar det ofta till dess fordel
nar de valjer att lata medarbetarna delta i och hjalpa till att genomfdra
forandringsprocessen. Det kan leda till att organisationen blir mer anpassningsbar
samtidigt som det Okar medarnas forandringsvilja (O’Brien, 2002). De olika
forandringsstrategierna visar pa vilken vikt en medarbetares delaktighet i en

forandringsprocess har for att den ska kanna ett engagemang.

2.5 Organisationskultur
| dagens samhalle finns det ingen allméangiltig definition av begreppet

organisationskultur vilket leder till att det kan vara ganska ogripbart och
svarforstatt (Alvesson & Sveningsson, 2008). Under de senaste 30 aren har
flertalet forskare bidragit med sina definitioner av organisationskultur och en
gemensam tolkning ar att det & gemensamma normer och en émsesidig tolkning
mellan individer &r det som skapar en kultur (Alvesson & Sveningsson, 2008).
Till exempel menar Henning Bang (1999) pa att en organisationskultur uppstar
nér medlemmar i en organisation tillsammans med dess intressenter utvecklar och
uppratthaller gemensamma normer och varderingar och darmed skapar sin bild av
varlden. Geert Hofstede (2005) bidrar med en liknande definition i sin bok
Organisation och kultur: om interkulturell forstdelse dar han menar pa att
organisationskultur innebar ”den kollektiva mentala programmering som sarskiljer
en organisations medlemmar fran en annan organisations medlemmar” (s. 300).
Alvesson och Sveningsson (2008) menar pa att ett foretags kultur kan gestaltas

pa flera satt, &ven om det &r svart att mata och fa grepp om den. Ofta visar sig
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kulturen genom beteenden och héndelser, skildringar, myter och sprakbruk. De
olika komponenterna kan vara av stor vikt for att sprida varderingar och ge
véagledning till en organisations medarbetare och hur de identifierar sig med
organisationen.

Bang (1999) papekar att en organisation kan bade bestd av en homogen
organisationskultur, samtidigt som den kan bestd av flera subkulturer. En
subkultur innebér att en grupp individer sarskiljer sig fran den storre kultur de ar
en del av genom att ha vissa distinkta tolkningar och handlanden som gor att de
kanner en speciell samhorighet. De olika subkulturerna kan bade vara ett stod for
varandra, samtidigt som det kan uppsta konflikter mellan dem (Bang, 1999).
Vidare har Bang (1999) har identifierat tio typiska konflikter som kan uppsta
mellan olika subkulturer (se Figur 1). Den mest utbredda konflikten som brukar
uppsta mellan olika subkulturer ar den mellan olika verksamhetsenheter inom en
organisation. Vidare kan det dven uppsta konflikter mellan olika nivaer i en
organisation, det vill sdga mellan ledning, chef och medarbetare (Bang, 1999). En
annan konflikt som kan uppsta ar den mellan olika yrkesgrupper i en organisation.
Framforallt menar Bang (1999) pa att det ar i organisationer med
funktionsgrupper, sasom sjukvarden, dar svara konflikter mellan yrkesgrupper
uppstar. Inom sjukvarden formar lakarna, sjukskoterskorna, underskéterskorna
och sa vidare egna grupper dar de skapar sin specifika syn pa organisationen och
pa de problem som uppstar. Bang (1999) menar pa att i sadana organisationer
uppstar det ofta allvarliga subkulturkonflikter. Generellt sett menar Bang (1999)
dven pa att konflikter mellan olika subkulturer uppstar da de olika grupperna har

olika agendor och perspektiv som krockar med varandra och skapar motsattningar.

2.5.1. Organisationskulturen under en férandring
En organisations kultur paverkar ofta medarbetarnas engagemang och motivation,

hur en organisation prioriterar sina resurser och daven organisationsforandring.
Kulturen kan bade skapa bra forutsattningar for och komplicera hur en
forandringsprocess genomfors och vilken genomslagskraft den far, oavsett vilken
sorts forandring det a&r som genomfors (Alvesson & Sveningsson, 2008 ). Rashid,
Sambasivan och Rahman (2004) menar pa att nar en foérandring ska genomforas ar
det viktigt att undersoka kulturen i en organisation och hur den kan paverka
forandringsprocessen. Forfattarna har genomfoért en undersokning déar de
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undersokt hur organisationskultur paverkar medarbetarnas attityd gentemot
forandringar. | sin undersdkning kommer de fram till att olika kulturer, beroende
pa hur starka eller svaga de &r, paverkar forandringsviljan och attityden. En
slutsats de drar ar att organisationer som har manga subkulturer har betydligt
svarare att genomfora en forandring och stoter pa fler hinder an vad en

organisation som har en stark kultur gor (Rashid, Sambasivan & Rahman, 2004).
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3. Metod

Har redogdrs och motiveras for den metod som anvénts for att samla in det
empiriska materialet. Jag bidrar &ven med reflektioner Gver mitt val och min
roll som forskare.

3.1 Studiens ansats och val av metod

Denna studie har baserats pa en kvalitativ forskningsmetod for att na forstaelse
och kunskap om hur Landskrona Lasaretts medarbetare har upplevt den interna
kommunikationen kring den kommande verksamhetsutvecklingen. En kvalitativ
metod valdes for att pa basta satt kunna besvara studiens syfte och
fragestallningar. Enligt Alan Bryman (2011) kan den kvalitativa metoden
beskrivas som ett tolkningsinriktat tillampningssatt dar fokus ligger pa att forsta
hur deltagare i en viss social situation tolkar verkligheten.

I min studie har jag valt att utga fran ett hermeneutiskt perspektiv da det syftar
till att tolka och forstd meningen av manniskors intentioner utifran deras
erfarenheter, yttranden och handlingar (Thomassen, 2007). Enligt den
hermeneutiska kunskapsteorin bor man inte gora ansprak pa att soka efter en
absolut sanning, da teorin menar att det inte finns nagon sadan sanning (Kvale &
Brinkman, 2009). Forskaren maste istallet studera sammanhang utifran sin egen
referensram och kunskap for att kunna forsta vad han eller hon ser (Thomsson,
2002).

Da jag har intresserat mig for att undersoka hur Landskrona Lasaretts
medarbetare har upplevt och blivit paverkade av verksamhetsutvecklingen valde
jag att anvanda mig av kvalitativa forskningsintervjuer. Enligt Bryman (2011)
amnar den kvalitativa forskningsintervjun till att undersoka den intervjuandes
uppfattningar, synsatt och upplevelser. Mitt val av metod har darfor hjalpt mig att
ga in pa djupet och fa mer konkreta svar pa mina forskningsfragor.

3.2 Urval

| studien har jag valt att gora ett strategiskt urval. Jag har strategiskt valt ut
personer med olika yrkesroller for att kunna fa en storre bredd och en varierad

forstaelse for mitt studieobjekt. For att kunna vélja ut intervjupersoner har jag haft
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hjalp av projektledaren for verksamhetsutvecklingen da hon &r insatt i
organisationen och de olika yrkesgrupper som finns. Projektledaren kénner jag
sedan innan da hon arbetade pa Helsingborgs Lasarettet och projektledaren har
darfor hjalpt mig med att fa kontakt med intervjupersonerna. Jag har darmed
anvand mig av ett snébollsurval vilket Bryman (2011) menar pa ar relativt vanligt
vid kvalitativa forskningar. Bryman (2011) papekar daremot att man vid
snobollsurval séllan kan havda att det insamlade materialet ar representativt for
populationen, vilket jag inte heller &mnar gora.

Sammanlagt har jag genomfort sju kvalitativa intervjuer. Alla intervjupersoner
arbetar inom samma verksamhetsomrade, inom néarsjukvarden (se figur 2) pa
Lasarettet i Landskrona och har varierande arbetsuppgifter. Intervjuperson 1 &r
sjuskoterska, intervjuperson 2 och 3 ar enhetschefer (sjukskéterskor i grunden),
intervjuperson 4 och 5 &r underskoterskor, intervjuperson 6 é&r lakare och
intervjuperson 7 ar medicinsk sekreterare. Alla de intervjuade &r kvinnor. Jag
amnade fa en jamn konsfordelning, men da kvinnor &r kraftigt 6verrepresenterade
pa sjukhuset blev det svart att genomfora. Intervjupersonerna ar mellan 25 och 57
ar gamla och har arbetat pa lasarettet olika lange. Jag anser darmed, trots en
overrepresentation av kvinnor, att jag har lyckats fa en bred variation pa mitt

urval.

3.3 Intervjusituationerna och utférande

Sex intervjuer har genomforts under arbetstid pa Lasarettet i Landskrona i ett
avskilt rum. En intervju genomfdrdes i hemmiljo. Intervjuerna genomfdrdes
mellan den 6 och den 19 april. Intervjuerna varade mellan tjugo minuter och en
timme och samtliga intervjuer spelades in pa band for att sedan transkriberas ord
for ord. | analysen har dock vissa citat modifierats for att undvika talsprak i
texten. Vid utforandet av intervjuerna anvande jag mig av en intervjuguide som
inneholl ungefar tjugo fragor (se Bilaga 2). For att ge svar pa mina
fragestallningar utforde jag en semistrukturerad intervju med pa forhand bestamda
specifika teman som dock inte behdver foljas exakt (Bryman, 2011).
Intervjuguiden hjédlpte mig att stalla fragor utefter studiens syfte samtidigt som
svar och fragor som inte berorde de pa forvag bestamda teman kunde berdras
(Bryman, 2011). Néar jag utformade intervjuguiden utgick jag ifran min
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fragestallning for att fa se relevanta svar som mojligt. For att fanga upp intressanta
teman tittade jag aven pa min litteratur for att kunna fa svar pa intressanta
aspekter av forandringsprocessen. Jag foljde inte exakt utan anpassade mig &ven
efter de olika intervjupersonerna for att fa ut sa optimal information som majligt.
Guiden var daremot bra att ha till hands da den garanterade att intervjupersonerna
resonerade kring samma fragor. Den semistrukturerade intervjun tillat &ven
intervjupersonerna att fritt formulera sina svar och diskutera kring dem (Bryman,
2011).

Vid intervjuer finns en viss risk for en intervjuareffekt. Intervjuareffekten kan
innebéra att forskaren kan paverka intervjupersonen och de svar de lamnar pa
fragorna (Bryman, 2011). Det finns aven risk for att intervjupersonerna forséker
framstalla sig i positiv dager eller undviker att prata om sadant som framkallar
angest. Jag har i min intervjuarroll forsokt anvanda mig av en neutral ton och inge
fortroende for att undvika en intervjuareffekt. Bland annat forsokte jag undvika att
leda intervjupersonerna at ett visst hall eller paverka deras svar. | viss man har jag
forestallningar om sjukvarden och dess hierarkier da jag har en foralder som
arbetar som sjukskoterska, vilket paverkar min referensram. Nar jag har utfort
intervjuerna och analyserat mitt material har jag darfor varit medveten om min

referensram och hur den kan paverka mina slutsatser.

3.4 Undersokningens tillforlitlighet

Enligt Yvonna S. Lincoln och Egon G. Guba (1985) finns det fyra faktorer som
ligger till grund for hur tillforlitlig en kvalitativ studie &r; trovardighet,
overforbarhet, palitlighet och konfirmerbarhet. Ett forfarandesitt for att generera
en trovardighet i resultaten ar att folja de etiska rad som rekommenderas och att
de som studien undersokt far tillgang till det fardiga resultatet (Bryman, 2011).
Vid en kvalitativ undersdkning menar Bryman (2011) &ven att det kan finnas flera
olika beskrivningar av en social verklighet och saledes avgor forskarens
beskrivning av resultaten hur pass trovardig studien kan anses vara. Jag har darfor
behandlat mina intervjupersoner med respekt och gett dem mdojlighet att ta del av
mitt fardiga resultat.

Overforbarheten vid en kvalitativ studie motsvarar det som benamns extern

validitet vid en kvantitativ studie (Bryman, 2011). Validitet tar upp frdgan om
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huruvida en studie undersoker det den avser att undersdka (Kvale & Brinkman,
2009). Séledes har jag kontinuerligt under processen reflekterat Over mitt
metodval och mitt resultat genom att ifragasatta mina slutsatser, vilket jag
utforligt forsokt redovisa for att hoja validiteten pa studien. Vidare har jag dven
utgatt ifran mitt syfte vid utformning av intervjuguide och bearbetningen av
empiri. Palitlighet menar Bryman (2011) motsvarar vad som inom kvantitativ
forskning kallas reliabilitet. Inom intervjustudier handlar reliabiliteten om att
undersokningen inte har paverkats av vem som har utfort matningen och under
vilka omstandigheter den har genomforts (Kvale & Brinkman, 2009; Lundahl &
Skarvad, 1999). For att ytterligare 6ka studiens palitlighet menar Bryman (2011)
att forskaren bor redovisa varje fas av forskningsprocessen och lata andra granska
arbetet. Jag har darfor kontinuerligt under min undersdkning ldmna in mitt
material till min handledare och kurskamrater for att vara oppen for andras
perspektiv och granskning. Jag har dven, som jag tidigare namnts, forsokt vara sa
neutral som mojligt. Dock menar Bryman (2011) att det ar svart da vi som
forskare alltid bar med en referensram och var uppfattning om verkligheten.
Genom att vara uppmarksam pa risken att min referensram kan paverka studien
har jag forsokt minimera en sadan skevhet.

Inom kvalitativ forskning &r det viktigt att forskaren & medveten om att det
inte gar att vara fullstandigt objektiv i sin forskning. Forskarens personliga
varderingar och asikter ar svara att kontrollera och kan darfor stéra
forskningsprocessen (Bryman, 2011). For att kunna visa pa en konfirmerbarhet i
sin studie bor forskaren darmed visa pa att undersékning har genomforts med
arligt uppsat (Bryman, 2011). | min studie har jag tolkat det som att under
undersokningen ar det viktigt att inte lata personliga varderingar eller kunskaper
inverka pa insamlandet av empiri och studiens resultat. For att vara sa objektiv
som mojligt har jag darfor vant och vridit pa mina egna forestéallningar for att
darmed vara 6ppen for andra perspektiv och slutsatser.

Ytterligare en aspekt att ta i beaktande vid en undersékning ar hur pass
generaliserbar den &r. Vid en kvantitativ forskning ar det viktigt att kunna visa pa
en bredd i sitt resultat och en viss generaliserbarhet (Bryman, 2011). En studie &r
generaliserbar om den hade gett samma resultat &ven i ett annat sammanhang eller
en annan tidpunkt (Bryman, 2011). Vid en kvalitativ studie stalls daremot inte
samma krav pa generaliserbarhet da metoden framst syftar till att fa fram djupa
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och detaljrika beskrivningar (Bryman, 2011). En vanligt férekommande
invandning mot huruvida det gar att generalisera en intervjustudie eller inte &r att
intervjupersonerna brukar vara for fa (Kvale & Brinkman, 2009). | min studie har
jag valt studera de anstéllda vid Lasarettet i Landskrona, dock ar de representerade
av endast ett litet antal personer. Aven om jag har intervjuat anstallda fran olika
grupper och pa olika nivaer vid lasarettet kan jag inte pasta att resultatet ar
representativt eller 6verforbart for alla, vilket en kvalitativ studie inte heller

stravar efter.

3.5 Litteratursdkning

For att gora det mojligt att utféra denna studie har jag behovt gora
litteratursokningar for att lasa in mig pa tidigare forskning. I min litteratursokning
har jag utgatt fran olika sokord som relaterar till mitt forskningssyfte. De jag har
anvant mig av &r: forandringsprocess, internkommunikation, implementering,
delaktighet, organisationsférandring, organisationskultur och sa vidare. Genom att
kombinera dessa ord har jag sedan funnit relevant litteratur. | mitt skande efter
vetenskapliga artiklar har jag anvant mig av LibHub, Lunds universitets
samsokningsverktyg for alla elektroniska resurser. FOr att finna tryckt litteratur
har jag framst utgatt fran tidigare kurslitteratur som varit relevant for uppsatsens

amne. Jag har aven sokt i Lunds universitets bibliotekskatalog Lovisa.

3.6 Metodologiska reflektioner

Jag valde att genomfora semistrukturerade intervjuer da jag ansag att den metoden
skulle hjéalpa mig att fullfolja mitt syfte. Den kvalitativa metoden har hjalpt mig
att fa varierande och detaljrika svar pa mina fragestallningar, vilket hade varit
svart att fa vid en kvantitativ undersékning, sdsom en enkét. Da jag har intresserat
mig for hur individer uppfattar sin sociala verklighet var valet av en kvalitativ
undersokning mer motiverat. Jag valde &ven att genomféra kvalitativa
forskningsintervjuer da det var det som var praktiskt mojligt men dven den roll jag
som forskare kande mig mest bekvam i. Jag anser darmed att mitt val av metod

har varit den basta mojliga for min undersdkning.
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For att komma tillratta med att intervjupersonerna kan undvika vissa svar som
framkallar angest eller kanner sig obekvama med att uttrycka har jag, i linje med
hermeneutiken, dven forsokt tolka det som inte sagts och se helheten. Vidare har
jag poangterat for intervjupersonerna att det insamlade materialet &r strikt
konfidentiellt och att deras namn inte kommer l&mnas ut. Vissa intervjupersoner
har varit mer talféra an andra, men da jag i de flesta fall har kunnat fa bra
beskrivningar av deras uppfattning visar det pa att jag kunnat inge fértroende, och
att det snarare handlat om medarbetarnas personlighet da de inte varit sa
pratsamma. Jag anser darmed att min studie har en hog validitet da jag &ven
kontinuerligt aterkopplat till mitt syfte och reflekterat 6ver mina val.

En negativ aspekt med mitt val av metod &r att mitt insamlade material inte &r
tillrackligt omfangsrikt for att kunna anses vara generaliserbart. Jag anser inte att
jag kan hévda att mitt resultat ar generaliserbart varken for alla anstéllda vid
Lasarettet i Landskrona eller en viss yrkesgrupp, vilket jag inte heller har
efterstravat. Mitt resultat baseras pa individers tolkning av verkligheten och &ven
om jag har kunnat hitta manga likheter sa ar det ingen absolut sanning, nagot som
den kvalitativa metoden inte heller pastar sig kunna finna. Daremot har mitt
resultat hjalpt mig att diskutera teorier och begrepp och &ven visa pa vissa

genomgaende teman.
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4. Analys

Kapitlet inleds med bakgrundsinformation om Lasarettet i Landskrona och den
forandringsprocess jag baserat min studie pa. Dérefter analyserar jag det
insamlade empiriska materialet utifran den tidigare presenterade teoridelen.

4.1 Organisationsstruktur

Lasarettet i Landskrona &r ett narsjukhus vilket innebar att fokus ligger framst pa
planerad vard och narsjukvard medan akutvard endast erbjuds under begransade
tider. Sammanlagt finns det tre olika verksamhetsomraden; narsjukvard,
mottagningsenheten och operationsenheten (se Figur 2). Lasarettet i Landskrona
ar jamforelsevis ett litet lasarett med ca 300 medarbetare, vilket kan séttas i
relation till Helsingborgs lasarett som har ca 2800 medarbetare (Helsingborgs
Lasarett, 2011). D& Lasarettet i Landskrona tillhér Region Skane, det vill sdga
landstinget i Skane, paverkas det i hog grad av politiska skiften, beslut och
riktlinjer. Ofta stélls krav pa bade flexibilitet och ekonomi, ndgot som bekréftas av
flera intervjupersoner. Vidare beskrivs lasarettet av intervjupersonerna som en
decentraliserad organisation dar varje enhet och avdelning i stort styr éver sin

egen arbetsgang.

4.1.1 Initiativet till forandringsprocessen
Bakgrunden till forandringsprocessen som Lasarettet i Landskrona startat upp ar

en medarbetarenkdt som heter SpringLife. Region Skane genomfor
medarbetarenkaten vart tredje ar och dar ges alla anstillda en mojlighet att
besvara den. | enkaten undersoks vilka omraden medarbetarna kanner sig nojda
med och vilka de anser borde forbattras. | den senaste enkéten, som genomfordes
under hosten 2010, kom det fram att de anstéllda pa Lasarettet i Landskrona var
missndjda med omradena som kallas Delaktighet och Malkvalitet. Malkvalitet
handlar om hur val man ser sin egen roll i organisationen och Delaktighet handlar
om inflytande (Region Skane, 2011). For att forbattra dessa omraden bestamde
den forre sjukhuschefen for Lasarettet i Landskrona att en verksamhetsutveckling
skulle startas upp dar gemensamma mal for lasarettet skulle tas fram. Utifran de

gemensamma malen &r det sedan upp till varje verksamhetsomrade och enhet att
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ta fram egna mal for sin verksamhet. For att oka medarbetarnas inflytande
bestamdes det ocksa att alla medarbetare skulle fa méjlighet att komma till tals.
Utifran de premisserna har det sedan varit upp till projektgruppen for
verksamhetsutvecklingen att designa hur sjalva processen ska ga till.

Mina intervjupersoner har uttryckt att de sett ett behov av en utveckling av
Lasarettet i Landskrona. De enhetschefer jag har intervjuat berdttade att det inte
har funnits nagra mal och riktlinjer for sjukhuset i stort utan de och 6vriga chefer
inom narsjukvarden har istallet, pa eget initiativ, utarbetat egna mal for deras
verksamhet. Enhetscheferna uttrycker att de har saknat gemensamma mal for
lasarettet och papekar att det ar en véldigt delad organisation idag, vilket féljande
citat belyser:

Operationsbenet pratar om sitt, narsjukvarden om sitt och
mottagningarna om sitt. Och de har tre benen maste pa nagot satt
komma ihop och inte spreta sa mycket, vi &r ju anda ett sjukhus.
(Intervjuperson 3)

Aven om enhetscheferna pépekar att Lasarettet i Landskrona behover
gemensamma mal s& betonar de ocksa att de &r beroende av Region Skane och de

mal de satter upp.

| vilket fall som helst s& har vi Region Skanes mal. Vart malkort
maste ju utgd ifran Region Skanes malkort. Vi ingar ju i en koncern,
vi kan inte leva ett eget liv, vi ska ha samma mal som dem, sen ska
det ju vara detaljstyrt pa var niva, som man sager. (Intervjuperson
2)

Citatet ovan visar i stort pa en problematik for Lasarettet i Landskrona och deras
verksamhetsutveckling. Aven om lasarettet ar en organisation dar fokus ligger pa
vard av manniskor och som styrs och drivs av uthildad vardpersonal, sa maste de
hela tiden forhalla sig till regionfullmaktige och de mal politikerna satter upp.
Samtidigt har det under intervjuerna visat sig att det finns delade meningar om hur
viktiga gemensamma mal for lasarettet ar. Framst ar det enhetscheferna som har
saknat det, nagot som kan relateras till den roll de har i organisationen. De menar
pa att det ar svart att utveckla sina medarbetare och veta i vilken riktning de ska

styra sin avdelning da de inte finns nagra riktlinjer att forhalla sig till. Under
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intervjuerna har det dven kommit fram att Lasarettet i Landskrona har en delad
struktur, dar varje verksamhetsomrade klarar sig sjalv. Organisationsstrukturen
kan i sin tur paverka organisationskulturen och gora att det som Bang (1999)
kallar subkulturer uppstar och skapar konflikter, nagot som jag diskuterar mer

djupgaende i avsnitt 4.5.
4.2 Kommunikation, forstaelse och dialog

Initiativet till att genomfora en verksamhetsutveckling har initialt kommit fran
sjukhuschefen. | ett sadant scenario menar Johansson (2008) pa att det &r extra
viktigt att ledningen kommunicerar vad foérandringen kommer att leda till och
varfor den behovs. Under mina intervjuer har jag fatt varierande svar nar jag har

fragat vad de uppfattar att syftet med verksamhetsutvecklingen ar:

Att vi ska fa en struktur och att vi alla ska strava mot samma mal sa

vi inte spretar i organisationen.(Intervjuperson 3)

Ja framforallt ar det for att vi ska hitta mal for sjukhuset och att alla
ska kanna sig delaktiga och kunna sdga vad de tycker och tanker
och kanner. Att vi ska kanna oss delaktiga och fa saga var sak och

mening om sjalva verksamheten. (Intervjuperson 1)

Ja, for vi hade vél inte s& mycket delaktighet i organisationen sa det

var val darfor det kom till. (Intervjuperson 5)

Syftet ar val egentligen att man tar vara pa personalens kunskap och

att ja, ledningen har fatt lite kritik helt enkelt. (Intervjuperson 4)

Att citaten ovan varierar kan bero pa vilken yrkesroll intervjupersonerna har i
organisationen, men det visar dven pa att det funnits ett underskott pa information,
nagot Johansson (2008) menar kan skapa en viss tolkningsskillnad. Ingen av mina
intervjupersoner har uttryckt att de kanner att de fatt for lite information, men
flera har namnt en stressig arbetsmiljo dar det ibland varit svart att hitta tid for att
engagera sig i forandringsprocessen. Det kan ocksa leda till den skiftande
forstaelsen for organisationsutvecklingen da Johansson (2008) menar pa att dven
om informationen ar tillracklig, sa maste medarbetarna aven fa tid pa sig att satta

sig in i materialet.
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Falkheimer och Heide (2007) anser att manga organisationsforandringar
genomfors utan att det finns ett behov till en forandring. | Landskrona Lasaretts
fall verkar det ha funnits ett behov av forandring utifran enkéten som
genomfordes, men samtidigt har den uppfattningen varit delad bland mina
intervjupersoner. Vissa har sett ett behov av forandring medan andra har varit mer
tveksamma.

Den ar viktig. Vi ar ett litet sjukhus som standigt har varit ifragasatt
och darfor ar det valdigt viktigt att man hela tiden ar med pa fronten
och ser till att foérdndra verksamheten och utvecklar den och
medarbetarna, sa att det inte blir ndgon diskussion om sjukhusets

vara eller icke vara.(Intervjuperson 3)

Jag tycker inte det &r sa viktigt, vi maste ju &nda gora vart jobb pa

var lilla avdelning. (Intervjuperson 5)

Ja jag tycker den ar viktig. Det behovdes en sadan har utveckling for
att vi som ar langst ner ocksa ska kunna hévda oss litegrann och
kunna paverka. For det paverkas ju alltid uppifran vad vi ska gora,

nu ar det tvartom. (Intervjuperson 4)

Aven om citaten ovan belyser det faktum att uppfattningen av behovet av en
organisationsforandring varierar sa illustrerar dem &ven Johanssons (2008)
pastaende att vilken del i processen och vilken installning en medarbetare har kan
paverka hur han eller hon tolkar informationen om férandringen. Intervjuperson 3,
som ar enhetschef och bade har en tongivande roll i organisationen och
forandringsprocessen, ser ett stort behov av forandring eftersom alla medarbetare
behover ha mal att arbeta efter. Intervjuperson 4 daremot, som ar underskoterska
och sekreterare och har en positiv instéllning till forandringen, ser ocksa ett
behov, men framst for patienternas skull. Intervjuperson 5, som ar underskoterska
och har jobbat pa lasarettet i manga ar ser inget storre behov vilket kan dels bero
pa forandringstrotthet (Falkheimer & Heide, 2007) samt det faktum att hon har en
ganska likgiltig installning till forandringen. Av de jag har intervjuat sa ar det
framst enhetscheferna som har visat pa djupast forstaelse for vad
verksamhetsutvecklingen ska leda till och varfor den genomférs. Det kan, enligt

min tolkning av intervjuerna, hérledas till att de fatt ta storre del av processen,
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deltagit i utformningen av de fragor som medarbetarna ska svara pa och fatt mer
djupgaende information.
Jag tycker jag har fatt tillrackligt med information, men det beror
kanske lite mer for att jag befinner mig pa den nivan jag befinner

mig att jag har fatt s pass mycket information.(Intervjuperson 3)

Citatet ovan belyser dven det argument Johansson (2008) for angaende att vilken
roll en medarbetare har i processen paverkar hur man tolkar informationen.
Generellt sett ar enhetscheferna de som har uttryckt mest engagemang och energi
men de har ocksa uttryckt, i storre utstrackning an Gvriga intervjupersoner, att de

intresserar sig personligen for verksamhetsutvecklingar.

Jag ar valdigt positiv till verksamhetsutvecklingen, det ar nagot som
ligger mig varmt om hjartat for man kan liksom inte ha en

verksamhet utan att man forsoker utveckla den. (Intervjuperson 3)

Precis som Intervjuperson 3 for Intervjuperson 2 ett liknande resonemang
och uttrycker att de saknas en plan for Lasarettet i Landskrona och for hur
sjukhuset ska kunna vaxa och ta till sig nya omraden. Oavsett hur
medarbetarna har tolkat behovet sa har det framkommit att det har finns ett
behov av nagon sorts utveckling och forbéattring pa Lasarettet i Landskrona,
nagot som motiverar och bekréaftar den forandringsprocess som har startats
upp. Samtidigt ar det tydligt att beroende pa vilken niva och yrkesroll de jag
har intervjuat har, sa prioriterar de olika forbattringsomraden. | det har fallet
ar det mycket viktigt att ledningen kommunicerar och motiverar varfor de
valt just det forbattringsomradet de har (Falkheimer & Heide, 2007), nagot

jag tycker har saknats i lasarettets fall.

4.2.1 Skapa en dialog

Erikson (2008) menar pa att under en planerad forandring &r det viktigt att de
anstadllda kommunicerar med varandra och tillsammans genomdriver
forandringen. | fallet med Lasarettet i Landskrona har medarbetarna tillsammans
fatt skapa en mening kring verksamhetsutvecklingen och fora en dialog 6ver hur
de vill att deras arbetsplats ser ut. Johansson (2008) menar pa att det ar en viktig
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del av en forandringsprocess, da det ar en forutsattning for att chefer och
medarbetare ska tolka informationen pd samma satt. Som namnts innan har
medarbetarna tolkat syftet med verksamhetsutvecklingen olika, nagot som tyder
pa att dialogen mellan chef och medarbetare inte varit tillracklig. Medarbetarna
har fatt sitta i mindre grupper och diskutera sin verksamhet, men utan nagon chef
narvarande. Syftet med det har varit att medarbetarna ska vaga saga sin arliga
mening, vilket ar ett bra forhallningssatt, men samtidigt kan det leda till
tolkningsskillnader. 1 slutandan kan det leda till meningsskiljaktigheter kring
malsattningen for verksamhetsutvecklingen da chefer och medarbetare har olika
forvantningar. Flera intervjupersoner har papekat att de inte har upplevt att
verksamhetsutvecklingen har diskuterats sa mycket pa avdelningen, utan det ar
nastan enbart under deras grupptraffar som den har diskuterats. Jag menar pa att i
det har fallet har det darfor varit extra viktigt att sjukhuset velat 1agga ner tid och
pengar pa att lata medarbetarna diskutera verksamheten, da det gett dem chansen
att fora en dialog. Annars finns risken att medarbetarna inte funderat Over
verksamhetsutvecklingen lika djupt. Eller som Intervjuperson 1 uttrycker det:

Det finns ju de som inte séger vad de tanker och tycker och da ar det

bra att man kan sitta i mindre grupper och fundera och att det ar

anonymt. Kanske vagar folk saga saker som de inte hade sagt annars.

(Intervjuperson 1)

Sammanfattningsvis, dven om en viss tolkningsskillnad har uppstatt da det saknas
en djupare dialog med de ansvariga for férandringen, har lasarettet 4nda vunnit pa
att de far arliga svar fran sina medarbetare och att de har kunnat véaga sina
uppfattningar mot varandra. Dessutom har arbetssattet uppskattats av
medarbetarna  vilket i sin tur kan paverka deras instdllning till

verksamhetsutvecklingen pa ett positivt satt.

4.3 Fortroende och kommunikation

Projektgruppen som ansvarar for verksamhetsutvecklingen pa Lasarettet i
Landskrona bestar av personer pa olika nivaer med varierande yrkesroller, nagot
som Angeléw (2010) menar behovs for att kunna genomdriva férandringar och

visa trovérdighet. Foljande citat belyser det argument Angeléw (2010) for:
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Ja, jag tycker jag har fortroende for projektgruppen. Det ar en val
sammansatt grupp som bestar av lite blandade personer fran de
olika verksamheterna, sa det tycker jag. (Intervjuperson 3)

Alla de jag har intervjuat har uttryckt ett stod och fortroende for
projektgruppen vilket stoder Angeléws (2010) resonemang. Samtidigt ar det flera
intervjupersoner, fraimst de som inte har en chefsroll, som namner att de inte vet
vem som ingar i projektgruppen vilket kan visa pa att det inte ar projektgruppen i
sig som skapat ett fortroende, utan snarare den narmsta chefen. Cepaite (2008)
menar pa att det som &r grundlaggande for hur pass hogt fortroende en
medarbetare ké&nner &r relationen till den n&rmsta chefen. De av mina
intervjupersoner som har uttryckt ett fortroende till projektgruppen och
verksamhetsutvecklingen ar ocksa de som har uttryckt ett fortroende for sin
narmsta chef, vilket ddrmed stédjer Cepaites (2008) resonemang.

Nar jag under intervjuerna har fragat hur medarbetarna har fatt information om
verksamhetsutvecklingen har en majoritet i forsta hand namnt att de har fatt
muntlig information fran sin chef. En intressant aspekt av det ar att storre delen av
dem har varit pa informationstraffarna som projektgruppen anordnat, men valjer
anda att framhéava informationen de fatt av sin narmsta chef. Aven det tyder pa att
det &r fortroendet och kommunikationen med sin chef som ar av vikt, vilket leder
till att projektgruppens beslut att lata enhetscheferna ta en stor del av
forandringsarbetet har varit ett strategiskt viktigt beslut. Det har paverkat
medarbetarnas fortroende pa ett positivt satt vilket i sin tur minskar
motsattningarna. De enhetschefer jag har pratat med har &ven uttryckt att de kant
sig bekvama i sin roll med att ha ett visst ansvar for forandringsprocessen vilket
tyder pa att aven de upplever ett fortroende.

Min uppfattning utifrdn intervjuerna ar att medarbetarna har ett hogt
fortroende for ndrmsta chefen, men ett betydligt lagre for organisationen. Men
samtidigt &r det relationen till den nérmsta chefen som &r grundldggande for
fortroende och trovérdighet (Cepaite, 2008). Mina intervjupersoner har alla
uttryckt ett fortroende for sin chef. Det gor att intervjupersonerna har litat pa den
information de har fatt och gjort dem mer vélvilliga till forandringen, trots ett lagt

fortroendekapital for sjukhusledningen.
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Jag kanner fortroende fér min narmsta chef. Jag tycker hon lyssnat
ratt sa mycket pa en, om man vill forbattra nagonting eller utveckla
nagonting sjalv. (Intervjuperson 4)

Det Intervjuperson 4 ger uttryck for visar dven pa att om en medarbetare vill
engagera sig sa ar det den narmsta chefen man gar till. Det menar jag pa leder till
att ett fortroende for ledningen ar inte det mest vasentliga for en medarbetare, sa
lange de kanner att de kan lita pa sin narmsta chef. Det i sin tur kan ocksa bero pa
vilken niva man befinner sig i organisationen. Enhetscheferna och lakarens chef ar
verksamhetschefen, nagon de uttrycker att de inte har nagot djupare fortroende
for. Samtidigt har alla aven uttryckt ett lagt fortroende for den nuvarande
sjukhuschefen, nagot som bottnar i att dels &r han tillfalligt tillsatt och dels
upplever de att han inte &r tillrdckligt engagerad i organisationen. For
enhetscheferna har det inte paverkat deras fortroende och installning till
verksamhetsutvecklingen, da de kanner fortroende for projektgruppen, medan
lakaren uttrycker ett stort missndje med bade organisationen och
verksamhetsutvecklingen. Det bekraftar Angeléws (2010) argumentering att en
medarbetares installning till forandringen kan paverkas av det fortroende en
medarbetare kanner. Likasa foljer det Cepaites (2008) resonemang att a&ven om det
finns en genomarbetad plan for forandringskommunikationen sa far den dalig
genomslagskraft om det finns en brist pa fortroende. Sammantaget har det
fortroende medarbetarna kanner for cheferna och cheferna k&nner for
projektgruppen visat sig ha betydelse. Dd merparten av medarbetarna och
cheferna har kant ett fortroende har det dven skapat ett fortroende for

forandringsprocessen.

4.4 Delaktighet i processen

Erikson (2008) namner tva olika forandringsprocesser som kan identifieras i
dagens organisationer. Dels forbattringsarbete, som innebédr att utveckla den
befintliga organisationen, och dels total férnyelse. Den process som Lasarettet i
Landskrona genomfor &r ett forbattringsarbete, vilket Erikson (2008) menar att

medarbetare uppfattar som en trygg process. Den bilden bekraftas av de personer
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jag har intervjuat da ingen har uttryckt nagon réadsla for hur processen kan komma

att paverka deras arbetsuppgifter, vilket féljande citat belyser.

Nej, ndgon radsla tror jag inte. Inte att det kommer férandra mina
uppgifter som sadana, utan det ar val mer sa att jag kanske maste

jobba lite mer med motivation. (Intervjuperson 3)

4.4.1 Medarbetarnas delaktighet och engagemang
Medarbetarna har hittills involverats i hog grad i forandringsprocessen pa

Lasarettet i Landskrona. Alla medarbetare, oavsett yrkesroll, forvantas delta i att
ta fram Overgripande mal for lasarettet. Projektgruppen bestamde darfor att
grupper om tre till sex deltagare ska besvara tio fragor utifran sin egen enhet och
hur det ser ut nu. Medarbetarna har &ven fatt instruktionerna att inte ta hansyn till
ekonomi utan enbart utgd ifran dem sjalva och hur de vill att det ska se ut. Flera
intervjupersoner har uttryckt ett engagemang i férandringsprocessen och att de far
tycka till om verksamheten. Det stodjer Cepaites (2008) och Angeldws (2010)
diskussion kring att en medarbetares engagemang paverkas av om de far vara
delaktiga eller inte. Samtidigt har Intervjuperson 6 och 7, som ar medicinsk
sekreterare respektive lakare uttryckt att forandringsprocessen inte kénns relevant
for dem och uttalade ett svagare engagemang. Bada uttryckte att de fragor de fick
svara pa angaende organisationen och diskuterade kring inte kommer paverka
deras arbetsuppgifter eller forbattra deras arbetssituation, men att de dnda deltagit
i diskussionen. Dock framstod det att hade deras deltagande inte varit
obligatoriskt hade de nog avstatt. Intervjuperson 5 uttrycker dven hon ett svagt
engagemang, nagot som kan relateras till hennes ldga forvantningar pa
forandringsprocessen.

Alla de jag har intervjuat har uttryckt en positiv installning till
verksamhetsutvecklingen, om &n i olika grad. Intervjuperson 5 som har jobbat pa

lasarettet i 24 ar ar den som uttryckt mest negativa tankar.

N&, man kan liksom undra i slutdndan, vad &ar det som kan bli
annorlunda? Vi skoter vara patienter liksom och ja, dar kan det inte

blir sa stor férandring. (Intervjuperson 5)
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Samtidigt namner hon anda att hon maste tro pa att det kan bli nagot positivt, aven
om forhoppningarna inte ar sa stora. Intervjuperson 5 kanner inte heller nagot

storre engagemang i verksamhetsutvecklingen utan som hon uttrycker det:
Man goér det man blir tillsagd.

Flera intervjupersoner beror det faktum att manga av de som arbetat pa lasarettet
en langre tid inte kanner nagot storre engagemang, nagot som styrker det
argument Falkheimer och Heide (2007) for kring forandringstrétthet. Dels har det
gestaltat sig genom Intervjuperson 5 men &ven enhetscheferna har uttryckt att
vissa behdver man motivera mer an andra. Eller som Intervjuperson 3 uttrycker
det:

Det finns manga bland de yngre som vill och det & dem man far ta
tag i. Man kan likna det vid ett tdg och att de som vill forandras de
sitter langst fram i taget. Sen har vi de som sitter dar bak i sista
vagnen och hur ska vi fa dem i sista vagnen att hoppa fram och flja

med? Det maste vi jobba med pa nagot séatt. (Intervjuperson 3)

Hér uttrycker enhetscheferna att de har mycket att jobba med, men samtidigt
understryker Intervjuperson 2 att de ar bra att ha nagon som ifragasatter. Samtidigt
ar cheferna pa det klara med att det ar deras jobb att motivera sina medarbetare
och de tror att de mer skeptiska till slut kommer omvénda sig.

Vilken yrkesroll mina intervjupersoner har visat sig dven paverka deras
forvantningar pa vad verksamhetsutvecklingen kommer att leda till.
Intervjuperson 6 sager att hon inte har nagra forvantningar 6verhuvudtaget vilket
aven relaterar till att hon inte tycker att fragorna var anpassade till dem utan mer
passade sig for tjansteman. Intervjuperson 7, som &r medicinsk sekreterare, menar
aven hon pa att med tanke pa hennes yrkesroll har hon inte sa hdga forvantningar
da det inte finns sa mycket i hennes arbetsuppgifter hon kan &ndra pa.
Intervjuperson 5 har inte sa stora férvantningar utan menar pa att de skoter sina
patienter och det kan det inte bli s& mycket andring pa. Det ar dven de med lagst
forvantningar som har uttryckt ett lagre engagemang. Ovriga namner att de
hoppas att forandringen leder till nagot battre, men framst konkreta mal for
sjukhuset. Samtidigt kan det faktum att medarbetarna inte ska ta hansyn till

ekonomiska restriktioner skapa héga forvantningar hos medarbetarna och leda till
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besvikelse langre fram. Som namnts ovan finns det en stor ekonomisk press pa
sjukhuset och dess enheter vilket leder till att det kanske inte finns ekonomiskt
utrymme till manga av de forandringar personalen vill se. Det har ar en farhaga
som dven uttryckts utav intervjuperson 2 som fragar sig sjalv om det ar realistiskt
och att risken ar stor att projektgruppen implementerar for stora forvantningar till

hos personalen.

4.4.2 Tidsbrist
Flera av intervjupersonerna har uttryckt en ekonomisk press och de snava ramarna

de maste utga ifran. Intervjuperson 2 papekar vilken slimmad organisation

lasarettet &r och som hon uttrycker det:
Vi &r inte en person for mycket. (Intervjuperson 2)

Att det ar en slimmad organisation har dven framkommit i flera intervjuer da de
jag har intervjuat uttryckt att det varit svart att hitta tid till att sitta i sina grupper
och diskutera mal for lasarettet, vilket kan paverka deras engagemang. Det kom
aven fram att en problematik &r att i vissa grupper har det ingatt dag- och
nattpersonal vilket innebar att de inte arbetar pa samma tider. Vidare har ingen
intervjuperson har uttryckt ett s pass stort engagemang att de &r redo att komma
in till arbetet pa en ledig dag for att delta i gruppdiskussionerna. Flera uttrycker
det som ett pussel med tider, men att det anda har gatt att 16sa. Dock &r det ingen,
forutom en, som har uttryckt att tidsaspekten har paverkat deras instéallning och
engagemang till verksamhetsutvecklingen. Det ar framst intervjuperson 6, som &r
lakare, som péapekade att hon sallan har en halvtimme Gver och att det darfor
kandes svart att hitta tva timmar att svara pa fragor. Men hon papekade aven att
fragorna inte kandes viktiga da de inte var tagbara for henne och att det delvis var
darfor som det k&ndes som bortkastad tid.

4.5 Organisationskultur

Flera av intervjupersonerna uttrycker, som jag uppfattar det, en valdigt positiv syn

pa organisationskulturen. Flera namner vilken god gemenskap de har pa sin enhet:

Alla pratar med alla och folk hittar pa saker tillsammans pa fritiden

och nu innan sommaren ska vi alla forsoka hitta pa nagonting
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tillsammans. Jag tycker det verkar vara en bra gemenskap

(Intervjuperson 1)

Vi gor saker och ting mycket tillsammans. Det &ar harligt! Vi ar

valdigt glada for varandra.(Intervjuperson 4)

Samtidigt ar det fa som namner att det finns nagon stérre gemenskap 6ver hela
lasarettet. Cheferna uttrycker att det finns en bra gemenskap inom deras
verksamhetsomrade och Intervjuperson 2 understryker att gemenskapen mellan de
olika verksamheterna &r lag, ndgot som tyder pa att lasarettet bestar av olika
subkulturer. Bang (1999) menar pa att en typisk subkulturkonflikt som brukar
uppsta ar den mellan olika verksamhetsomraden, ndgot som verkar talande for
Lasarettet i Landskrona. Dessutom har flera av de jag har intervjuat uttryckt att
det finns en viss skillnad mellan olika yrkesgrupper, framst lékare och Gvrig
personal. S&rskilt har de uttryckt att lakarna inte kénner lika stort engagemang och

ar lika delaktiga i verksamhetsutvecklingen.

Framforallt ar lakargruppen valdigt svar att f& med, daven om de
ofta tycker om saker och ting sa &ar det svart att fa med dem i sadana

har aktiviteter. (Intervjuperson 3)

Lakarna ar val inte sd engagerade som oss andra, de ar nog mindre

engagerade. (Intervjuperson 1)

Intervjuperson 1 upplever att det ar ett valdigt 6ppet klimat pa hennes avdelning
och att det inte brukar vara nagra problem att framfora asikter, &ven om hon
undviker att ga in i diskussion med vissa personer for att de inte kan ta det.
Intervjuperson 5 namner att alla far komma till tals pa avdelningsmétena och att
det gar bra att lamna bade positiv och negativ kritik. Dock upplever hon att det
inte ar alltid kritiken leder till nagonting. Intervjuperson 2 upplever dven hon att
det under ledningsmaéten gar bra att lamna kritik, sa lange den ar konstruktiv.
Under intervjuerna har det framkommit att Lasarettet i Landskrona till stor del
bestar av vad Bang (1999) kallar subkulturer. Under intervjuerna har
intervjupersonerna ofta identifierat sig med just sin yrkesgrupp vilket kan ha
paverkat deras engagemang i forandringsprocessen. Flera intervjupersoner har
papekat att lakarna har varit svara att engagera och fa med i processen. Till
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exempel namner intervjuperson 3 att redan i forsta fasen, nér projektgruppen
borjade med att utarbeta projektet, sa dok inte den lakare, som blivit utsedd att
delta, upp pa projektgruppens traffar och stroks darfor senare. Vidare har
intervjuperson 3, som &ven har ansvar for lakare, uttryckt en svarighet i att
engagera lakarna:

Lakargruppen ar valdigt svar att fa med, &ven om de ofta tycker till

om saker och ting, men att fa med dem i sddana héar aktiviteter ar

svart. De tycker att de stjal tid fran patienterna och verksamheten.

(Intervjuperson 3)

Intervjuperson 6, som &r lakare, uttryckte att hon tyckte att
verksamhetsutvecklingen &r bra, men att den inte var anpassad till hennes
yrkesroll och hon kénde att hon inte fick ut sa mycket av grupptraffen da mal for
sjukhuset diskuterades. Hon uttrycker flera ganger att arbetsbordan ar tung, att
hon saknar fortroende for sin chef och att hela processen har kénts som bortkastad
tid. | det har fallet verkar det snarare vara sjalva processen och tidsbrist som
skapat en negativ installning, an en viss subkulturstillhdrighet. Samtidigt menar
Bang (1999) pa att det mellan subkulturer ofta skapas motsattningar vilket kan
vara en anledning till varfor nagra av intervjupersonerna uttryckt att lakarna

upplevs som en oengagerad grupp.

Det ar en valdigt lakarstyrd organisation just nu och det ar valdigt
slitsamt att jobba i den och for det kollegiet, lakarna som grupp vill
vara inga nar det passar dem. De vill inte ingd nér det inte passar

dem och da &r det svart att driva en utveckling. (Intervjuperson 2)

Som Intervjuperson 2 namner, vilket jag dven uppfattat fran intervjuerna, ar
Lasarettet i Landskrona en l&karstyrd organisation, vilket mycket val kan ligga till
grund till varfér de sjukskoterskor och underskoterskor jag har intervjuat uttryckt
en skepsis mot lakarna. Rashid, Sambasivan och Rahman (2004) menar pa att en
organisation med manga subkulturer har svarare att genomfora en forandring,
vilket ar véaldigt talande for Lasarettet i Landskrona. Under intervjuerna har det
framkommit att det finns motsattningar bade mellan olika yrkesroller, men é&ven
mellan olika verksamheter och nivaer. Som figur 2 visar bestar lasarettet av tre

olika verksamhetsomraden. Jag har enbart intervjuat personer som arbetar inom
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narsjukvarden och de har uttryckt en stor gemenskap inom deras
verksamhetsomrade och att de olika enheterna ofta stéller upp for varandra.
Samtidigt uttrycker intervjuperson 2 att det uppstatt en konkurrens mellan de olika
verksamhetsomradena och att de tre verksamhetscheferna inte jobbar at samma
hall, utan snarare bara ser till sin egen verksamhet. Det visar pa att Lasarettet i
Landskrona inte har en stark gemensam organisationskultur, utan ndstan enbart
bestdar av subkulturer. Det &r delvis darfor, enligt min uppfattning, som
sjukhusledningen dven bestamt att lasarettet behdver gemensamma mal. Samtidigt
finns det en stor risk att den svaga organisationskulturen komplicerar
forandringsprocessen, nagot som Alvesson & Svenningsson (2008) menar pa kan
paverka utfallet av forandringsprocessen.
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5. Diskussion och slutsatser

Jag inleder detta kapitel med att besvara och reflektera kring uppsatsens
fragestallningar. Darefter presenterar jag mina slutsatser. Jag avslutar sedan
med forslag pa vidare forskning.

5.1 Diskussion

I min undersokning har det visat sig att Lasarettet i Landskrona &r ett litet lasarett
som i hog grad paverkas av omvarlden, framst genom politiska och ekonomiska
beslut. | ett forsok att 6ka medarbetarnas delaktighet i organisationen och gora
lasarettet mer samorganiserat har en forandringsprocess inletts. Den interna
kommunikationen kring organisationsforandringen har i forsta hand bestatt av
muntlig information, dels genom att projektgruppen hallit i informationsmoten
men framst genom information till medarbetarna fran den narmsta chefen. Den
interna kommunikationen har till stor del bestatt av dialog dar medarbetarna har
fatt stalla fragor, framfor allt till sin narmste chef, vilket har upplevts som positivt
av medarbetarna. Daremot framgar det att projektgruppen i viss man misslyckats
med att skapa tydlighet och forstaelse for verksamhetsutvecklingen. Det har
skapat olika forutsattningar for vilka forvantningar medarbetarna har pa
processens utgang och kan darmed leda till besvikelse i framtiden. Medarbetarna
utan chefsroll har alla, férutom en, uttryckt fortroende for sin chef, ndgot som
underlattat den interna kommunikationen och medarbetarnas fortroende for den.
Enhetscheferna har utryckt ett fortroende for projektgruppen da de har fatt komma
med synpunkter pa utformningen pa projektet och fa delta i flera moten dar
processen har diskuterats. Enhetscheferna har dven visat pa en storre forstaelse for
projektet och dess syfte, nagot som visar pa att kommunikationen mellan
enhetschefer och projektledning har fungerat bra och uppfattats som positiv. Vid
vissa tillfallen har det uppstatt oklarheter, men da har enhetscheferna haft tillfallen
att ta upp det med projektgruppen, vilket har underlattat enhetschefernas del i
processen och skapat en trygghet.

Medarbetarna har under den inledande fasen av forandringsprocessen varit

involverade i hdg grad och fatt lamna synpunkter pa verksamheten. Medarbetarna
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har i mindre grupper fatt diskutera nagra pa forval bestamda fragor angaende
lasarettet och dess framtid. Det har har i de flesta fall uppfattats som positivt av
medarbetarna, &ven om det lett till en tidspress. Medarbetarnas hoga involvering
har dven gjort att de fatt “hévda sig” gentemot ledningen, nagot som ses som
positivt av flertalet. Dock finns det en viss risk att medarbetarnas héga grad av
involvering, i kombination med orealistiska forvantningar, kan leda till
besvikelser for medarbetarna nér resultatet presenteras. Det i sin tur kan leda till
mindre fortroende for organisationen och forsvara eventuella forandringsprocesser
i framtiden. Det har visat sig, till viss del, att medarbetarnas involvering i
processen paverkat deras engagemang och gjort dem mer positivt instéllda.
Emellertid har deltagandet i grupptraffarna varit obligatoriskt vilket ocksa kan ha
manat medarbetarna till att kidnna ett engagemang, da det dr nagot som “maste”
goras. Samtidigt har det dven framkommit att hur stort engagemanget ar beror pa
vilken yrkesroll medarbetarna har och vilken niva i organisationen de befinner sig
pa. Till stor del har sjukskoterskor och enhetschefer kant stérst engagemang i
forandringsprocessen. Det i sig kan bero pa att de upplever att deras
arbetsuppgifter paverkas i hogre grad vid en sadan hér forandring.

Lasarettet i Landskrona har visat sig ha en organisationskultur som &r préaglad
av olika subkulturer och grupper. Det har skapat motséttningar mellan vissa
grupper och framkallat en “vi och dem”-kénsla. Ett bristande engagemang fran
lakarna saval fran de som har jobbat lange pa lasarettet har flertalet ganger
papekats. Dock har det inte framkommit om dessa motséttningar paverkar
medarbetarnas engagemang i forandringsprocessen. Daremot har det i viss man
paverkat installningen pa forandringsprocessen och forvantningarna pa den. Det
kan leda till att forandringen, trots sina foresatser, inte leder nagonvart. Tanken
med verksamhetsutvecklingen ar att den ska leda till nya mal for lasarettet i stort,
vilket tyder pa att det ar den dvergripande organisationskulturen som paverkas. Da
subkulturerna dr sa pass starka kan det leda till att de inte paverkas och att trots att
det skett en forandring i teoretisk mening, sa har det inte skett nagon forandring
praktiskt sett. Aterigen menar jag pa att har ligger det en fara i att forvantningar
inte infrias och déarmed leder till besvikelse och negativa kénslor hos
medarbetarna. Att fordndra kulturen hos en organisation som Lasarettet i

Landskrona &r svart da det alltid har funnits, och kommer formodligen finnas,
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valdigt tydliga yrkesroller och verksamheter som i sina respektive grupper tolkar
situationer och problem utifran sina specifika referensramar.

Sammanfattningsvis sd har Lasarettet i Landskrona lyckats val med att
engagera stortalet av sina medarbetare. Genom att involvera dem i processen och
lata de ta ansvar sa vaxer aven deras engagemang da de kanner att de kan paverka
utgangen. | fallet Lasarettet i Landskrona har en delaktighet i processen varit
viktigast for att medarbetarna ska kénna engagemang, snarare an fordjupad
information. Samtidigt har den knapphandiga muntliga informationen lett till olika
forvantningar pa processen och vad den leder till, en faktor som kan paverka
medarbetarnas engagemang i forandringen i framtiden. Likval har manga
medarbetare uttryckt hoga forvantningar, vilket dven leder till att de kanner ett
stdrre engagemang i processen. Som namnts innan okar det dock risken for
besvikelse i framtiden. Organisationskulturen har visat sig paverka medarbetarnas
installning till forandringsprocessen. Lasarettet i Landskrona bestar av manga
subkulturer, varav en har visat sig vara den dominerande. Den dominerande
gruppen &r aven den som har visat pd lagst engagemang i processen, vilket
paverkar medarbetarnas installning negativt. Har menar jag pa att det ar viktigt i
en organisation med manga subkulturer att kartlagga vilka motsattningar och
problem som kan uppsta, for att darefter forma den interna kommunikationen
utifrdn de forutsattningarna. | det har fallet har projektgruppen misslyckats med
att se de fallgropar som finns i organisationen och forséka komma till ratta med

dem.

5.2 Slutsatser
Organisationsforandringar ar ett &mne det har forskats mycket om under manga

decennier. Samtidigt fortséatter organisationsférandringar att misslyckats. Under
min undersokning har det framkommit att det finns manga faktorer som paverkar
utgangen av en organisationsforandring. Den interna kommunikation &r av stor
vikt for att medarbetarna ska forsta och ta till sig forandringen, samtidigt finns det
manga andra faktorer som méste tas i beaktande. Aven om medarbetarna far vara
delaktiga i hog grad och ar nojd med den information de har fatt, sa betyder inte
det att deras engagemang Okar. En stor del av problemet &r att dagens

organisationer &r véldigt komplexa och ju stérre en organisation ar, desto storre ar
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risken att det finns subkulturer inom organisationen som motverkar en eventuell
forandringsprocess. | det har maste en organisation forst stalla sig fragan, vilka
faktorer kan paverka forandringen? Under mina intervjuer har det statt klart att
sjukvarden praglas starkt av hierarki och olika grupper. Det i sin tur skapar
motsattningar. Vidare ar det inte tillrackligt att enbart involvera medarbetarna i
processen for att skapa ett hogt engagemang, &ven om det ar den viktigaste
faktorn. Det ar dven viktigt att kartldgga vilken grupp som dar dominant i
organisationen och sedan paverka deras instéllning. Om den ledande gruppen i en
organisation har en positiv installning och hdgt engagemang éar risken stor att dven
ovriga medarbetare paverkas positivt. Ar den dominerande gruppen daremot
passiv kan den forandring som sker bli obetydlig och schablonméssig, dven om
ovriga yrkeskategorier har en positiv instéllning och engagerar sig. Avslutningsvis
spelar den interna kommunikationen dven den en viktig roll. Vid en
forandringsprocess bor man ta in intryck fran medarbetarna, lagga vikt pa att
utforma information som &r anpassad till olika grupper och fora en dialog med alla
anstéllda. Det ar dven viktigt att hitta nyckelpersoner eller nyckelgrupper som kan

formedla en positiv instéallning och darmed paverka medarbetarnas engagemang.

5.3 Forslag pa vidare forskning

Den har uppsatsen har belyst den paverkan intern kommunikation, delaktighet och
organisationskultur ~ kan ha pa medarbetarnas engagemang i en
organisationsférandrings inledande fas. Under arbetet har det framkommit flera
intressanta omraden som ar intressanta att fordjupa sig i for att 6ka forstaelsen for
organisationsforandringar. Mot bakgrund i att min studie genomférts i en
organisation med manga subkulturer hade det varit intressant att undersoka vilken
paverkan organisationskulturen har under en forandring vid en organisation med
en stark, gemensam kultur. Vidare &r ett forslag pa vidare forskning att undersoka
hur den interna kommunikationen bor utféras beroende pa vilken sorts

organisationskultur som praglar organisationen.
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/. Bilagor

Bilaga 1 — Figurer

Figur 1: 10 typiska subkulturkonflikter i organisationer. Bang (1999. S. 33)

o > W N e

6
4
8.
9

Konflikter mellan funktionsenheter.

Konflikter mellan olika skikt.

Konflikter mellan olika ykresgrupper.

Konflikter mellan olika yrkesideologier.

Konflikter mellan grupper av  manniskor med olika
socioekonomisk status.

Konflikter mellan kdnen.

Konflikter mellan olika aldersgrupper.

Konflikter mellan geografiska enheter.

Konflikter mellan grupper med olika etnisk bakgrund.

10. Konflikter mellan organisationskultur som slagits ihop.

Figur 2: Organisationsstruktur for Lasarettet i Landskrona
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Bilaga 2 - Intervjuguide

Kon och alder?

Vilken anstéllning/position har du pa Lasarettet i Landskrona? Beratta lite om din
yrkesroll?

Hur lange har du arbetat pa Lasarettet i Landskrona?

Kommunikation

Pratas det mycket om verksamhetsutvecklingen pa din avdelning?

Hur fick du forst information ifran om att en verksamhetsutveckling skulle 4ga rum? Fran
Ledning/chef/medarbetare?

Genom vilka kanaler har du kunnat fa information om verksamhetsutvecklingen?
Upplever du att det forekommit nagon ryktesspridning i samband med
organisationsforandringen?

Hur upplever du 6verlag kommunikationen mellan ledning och medarbetare under
organisationsforandringen?

Tycker du att du var val forberedd infor grupptraffen? Fick du den informationen du
behdvde for att kunna diskutera fragorna?

Tolkning/Uppfattning

Hur har du tolkat syftet med verksamhetsutvecklingen?
Vilka forvantningar har du pa forandringen och vad den ska leda till?
Upplever du nagon radsla for hur utvecklingen kommer paverka dina arbetsuppgifter?

Engagemang/delaktighet

Ar du positivt eller negativt installd till verksamhetsutvecklingen? Varfor?
Upplever du att din installning har férandrats under tiden? Hur/varfor?
Ké&nner du dig delaktig i organisationsforandringen?

Ké&nner du ett engagemang i organisationsférandringen?

Hur relevant kénner du att fordndringen &r for dig?

Fortroende

Kénner du fortroende for sjukhusledningen? Varfor/varfor inte? Hur paverkar det din
installning till verksamhetsutvecklingen?
Ké&nner du ett fortroende for din nédrmsta chef?

Organisationskultur

Upplever du att vissa yrkesgrupper ar mer engagerade an andra?

| vilka forum kan du vanligtvis framfora asikter pa verksamheten? Har det har initiativet
Okat ditt engagemang?

Upplever du att dina asikter tas till vara pa? Har du ett exempel pa det?

Hur upplever du den allmanna instéllningen till verksamhetsutvecklingen pa din avd?
Brukar du framfora positiv & negativ kritik till din chef? Hur tycker du den tas emot?
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Hur tycker du att forhallandet ar mellan anstallda och ledning?
Hur ser gemenskapen ut bland er pa avdelningen? Sitter alla i samma bat? Vilka kanner
du mest gemenskap med?

Ovrigt
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