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Forord

Vi vill rikta ett tack till samtliga psykologer som delat med sig av sina
upplevelser och varit villiga att avsétta tid for att bli intervjuade i ett redan

pressat arbetsschema. Tack!
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Sammanfattning

Titel: Psykologers motivation i skuggan av New Public Management
Sista seminarium: 17 januari 2020

Amne/Kurs: FEKH 49: Examensarbete i organisation

Forfattare: Maria Fransson och Susanne Hussein

Handlaggare: Olof Hallonsten

Nyckelord: New Public Management, produktionskrav, psykologer,
motivation, standardisering

Syfte: Studien syftar till att undersdka hur psykologers motivation péaverkas av de
produktionskrav som tillkommit bland annat till f61jd av New Public Management. Vi vill
ocksd med uppsatsen lyfta fram den problematik som finns i dagens samhille med allt fler
vardsokande och den stress psykologer utsétts for i samband med 6kade krav pa produktion.
Vi syftar ocksd till att bidra med 16sningsforslag utifran psykologernas beskrivning av
problemen.

Metod: De metodval som gjorts &r att anvdnda en kvalitativ metod genom
intervjuer av studieobjekten. Studien gjordes enligt abduktiv metod. Tillvigagangssattet
beskrivs ocksd med en epistemologisk respektive ontologisk anknytning. For att genomfora
analysen har metoden ”sortera, reducera, argumentera” anvants.

Teori: Teorierna delas in i omradena struktur, styrning och motivation. I delen om struktur
presenteras Mintzbergs (1983) fem organisatoriska grundformer. Den del som handlar om
styrning innefattar New Public Management (Hood, 1991), Mintzbergs (1983) sex former av
styrning, tillitsstyrning (Adler, 2001, Sverige Tillitsdelegationen, 2018) samt krav och
kontroll modellen (Karaseck &Theorell, 1990). I den sista delen som handlar om motivation
beskrivs sjidlvbestimmandeteorin (Ryan & Deci, 2000).

Empiri: Studieobjektet bestar av 11 verksamma psykologer fran olika organisationer som
samtliga har erfarenhet av produktionskrav inom den offentliga sjukvarden.

Resultat: De resultat som framkommit kategoriseras i sju olika kategorier som representerar
hur psykologer upplever sin arbetssituation till f6ljd av de produktionskrav som tillkommit
och hur dessa pédverkar psykologernas motivation. Kategorierna ar 1. Otillrdcklighet och
hopploshet, 2. Begridnsat handlingsutrymme, 3. Alienation, 4. Etiska dilemman, 5.
Standardisering, 6. Otydlighet och 7. Toppstyrning
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Purpose: The study aims to investigate how psychologists’ motivation is affected by the
production requirements that for instance emerged due to New Public Management. Also, we
would like to highlight the existing problem in today's society with more care seekers and the
stress psychologists are exposed to as a result of the production requirements. We also aim to
contribute with a general solution proposal that psychologists in any type of organization can
take part of.

Methodology: The method choices made are the use of a qualitative method through
interviews of the study objects. The study was done according to an abductive method. The
approach is also described with an epistemological and ontological connection. To carry out
the analysis the method “sort, reduce, argue” is used.

Theory: The theories are divided into the areas of structure, steering and motivation. In the
section about structure, Mintzbergs (1983) five basic organizational forms are presented. The
part on steering includes New Public Management (Hood, 1991), Mintzbergs (1983) six
forms of steering, trust management (Adler, 2001, Sverige Tillitsdelegationen, 2018) and the
demand-control model (Karaseck &Theorell, 1990). In the last section that deals with
motivation is a description of the self-determination theory (Ryan & Deci, 2000).

Empirical foundation: The study object consists of 11 active psychologists from different
organizations that all have experience of production requirements in the public Health Care
Service.

Conclusions: The results that have emerged are categorized into seven different categories
which represents how psychologists perceive their work situation as a result of the production
requirements and how these affect the psychologists’ motivation. The categories are 1.
Insufficiency and hopelessness, 2. Limited room for action, 3. Alienation, 4. Ethical
dilemmas, 5. Standardization, 6. Uncertainty and 7. Top-down Steering



1. Introduktion

1.1 Bakgrund
Vardsokandet for psykisk ohalsa har 6kat dramatiskt. De psykiatriska diagnoserna &r sedan ar

2014 den vanligaste sjukskrivningsorsaken och utgifterna for dessa har mer an fordubblats pa
senare ar (Forsakringskassan, 2018a). Problemen ser inte ut att avta enligt en rapport fran
Forsakringskassan (2019) utan sjukfall for psykiatriska diagnoser fortsatter Oka, sérskilt i
aldersgruppen 20-39 ar. Pressen pa psykiatrin ar hog och verksamheten har kritiserats for att

inte leva upp till kraven (Lansstyrelsen, 2017).

Omfattande kritik mot sattet att styra den offentliga sektorn har kommit bade fran forskare
och allménhet. Mintzberg (2017) menar att det har blivit en regel att staberna styr langt ifran
verksamhetens karna och forskaren varnar for att detaljstyrningen far negativa effekter pa
personalens handlingsutrymme. Den allmanna debatt som drog igang pa allvar i Sverige i och
med Maceij Zaremas artiklar i DN (2013) och som beskrev hur felprioriteringar i offentlig

sektor ledde till en férsamrad vard eftersom ledningen inte lyssnade pa de professionella.

Som ett svar pa debatten om missforhdllandena inom den offentliga sektorn och
professionellas bristande mojlighet att paverka paborjades ett arbete med sa kallad
tillitsstyrning (Sverige Tillitsdelegationen 2018, Bringselius, 2018). Reformerna infordes for
att oka medinflytande och beslutsutrymme for personal inom den offentliga sektorn. Ofta star
professionernas yrkeskunnande mot ledningens forslag pa effektivisering. Om styrning gors
for att 6ka produktionen leder det till att professionen upplever att kvaliteten forsdémras
(Bringselius, 2018).

Region Skane beskriver i sin deldrsrapport (2019) att tillgangligheten inte ar tillfredsstallande
varken inom barn- och ungdomspsykiatrin eller vuxenpsykiatrin. Orsaken beskrivs i huvudsak
som en effekt av svarigheterna att rekrytera och behdlla framforallt lakare, psykologer och
sjukskoterskor. Problemet kvarstar alltsa trots att man har forsokt implementera tillitsstyrning

for att 6ka personalens handlingsutrymme.



1.2 Problematisering
De sju trender som kunnat identifierats inom offentlig sektor av Hood (1991) och som han

benamnde New Public Management hadanefter NPM har framforts som orsak till en stor del
av problemen i offentlig sektor. NPM inférdes i Sverige med bérjan pa 1990-talet (Karlsson,
2017) och har fort med sig ett 6kat fokus pa utfallsmatning, effektivitet och produktion vilket
paverkar bade psykologer och vardsokande. Darfor att det valdigt viktigt att belysa vilken
paverkan fenomenet har pa berérda parter for att beslutsfattare ska kunna ta del av vad som
egentligen sker med varden nar effektivitet och ekonomisk vinst kommer in som viktiga
faktorer och paverkar verksamheten och de professionella. | dagens samhélle dar allt fler
soker hjalp for psykisk ohdlsa ar det viktigt att psykologers motivation uppratthalls. Det
framtrader signaler att psykologer upplever ett begrénsat handlingsutrymme och inte mar bra
de hoga kraven pa produktion. Darfor vill vi med var studie visa att det kravs en andring for
att problemet inte ska eskalera. Motiverade psykologer som har god balans mellan krav och
kontroll kommer kunna hjalpa vardsokande pa ett béttre satt och det kan dven leda till att farre
psykologer blir sjukskrivna eller véljer att lamna yrket pa grund av kraven. Beslutsfattare kan
ha nytta av studien for att hitta satt att fa psykologer att kanna sig motiverade snarare an

frustrerade av styrningen.

De svara arbetsvillkoren med hdg stress kan vara orsak till de héga sjukskrivningstalen. De
diagnoser som Okar mest nar det galler psykisk ohalsa &r namligen reaktioner pa svar stress
(Forsakringskassan, 2016). Annan statistik fran Forsakringskassan visar att psykologer,
socialsekreterare och personer i liknande arbeten endast Overtraffades av préster i
sjukskrivningar till foljd av psykisk ohélsa. (Forsakringskassan 2014). Den tkade psykiska
ohélsan &r inte unik for psykologer som yrkesgrupp utan verkar vara kopplad till typen av
arbetsuppgifter. Det &r ett faktum att d&ven andra yrkesgrupper som arbetar med liknande typ
av arbetsuppgifter inom branscherna vard, omsorg och sociala tjanster ligger hogre i
sjukskrivningar an exempelvis yrken inom juridik eller ekonomi (Forsékringskassan, 2018Db).
Det ar inte helt orimligt att tdnka att 6kad stress i arbetet och litet handlingsutrymme kan ligga
bakom en del av dessa higa sjukskrivningar. Aven motivationen hos de som arbetar paverkas

starkt i arbetet av att inte kunna paverka sin arbetssituation lika mycket (Ryan & Deci, 2000).

Det finns studier som undersokt psykologers arbetsmiljo men bara ett fatal studier som galler
svenska forhallanden. Omraden som tas upp ar i studier av psykologers arbetsmiljo ar

exempelvis krav och kontroll i arbetet, hélsa och rollkonflikter. En negativ effekt pa kontroll i
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arbetet, for hoga krav, hélsa och rollkonflikter leder &ven till lagre motivation vilket i

forlangningen aven paverkar patienterna.

| en arbetsmiljéundersokning avseende psykologer i Sverige ingick exempelvis faktorer som
arbetsbelastning, tidspress och halsa (Schad och Persson, 2014). Psykologerna angav problem
med hog arbetsbelastning och tidspress och 14,6 % av psykologerna svarade att deras hélsa &r
dalig eller mindre god. Problem med hélsan finns darmed inte bara hos de psykologer som ar

sjukskrivna utan dven bland dem som ér i arbete.

Utmattning bland psykologer &r ocksa ett omrade som undersoks i forskning. En
tvarsnittsstudie av Rupert, Miller och Dorociaks (2015) visade att riskfaktorer for utmattning
hos psykologer ar exempelvis langa arbetspass. Andra studier har tittat mer pa krav som ar
specifika for manniskovardande yrken som exempelvis emotionella krav. En stor del av
kraven i arbetet som psykolog handlar om att hantera ménniskors negativa kanslor samtidigt
som egna kanslor maste hallas tillbaka. En svensk uppsats som géllde nyutbildade psykologer
(Ranung och Wramsby, 2016) visade att emotionella krav paverkade psykologers méaende i
negativ riktning. Det &r rimligt att anta att summan av de emotionella kraven 6kar nar
psykologerna maste ta emot fler patienter per dag enligt arbetsgivarens riktlinjer. Det 6kade
kraven pa antal patientbesok kan ligga bakom forsamrat maende och den 6kade psykiska

ohdlsan hos psykologer.

Patientarbetet leder dock aven till en kénsla av kompetens och férmaga att beméstra olika
situationer vilket fungerar som starkande och som ett sétt att bygga upp en sjélvtillit och
yrkesskicklighet (Rupert, Miller och Dorociaks, 2015). Studien visar att det ar séarskilt viktigt
for psykologer att ha en kénsla av kontroll i arbetet. Nar kontroll finns i arbetet kan
psykologerna anvénda sina starka sidor for att mota krav och bygga upp en kénsla av
skicklighet successivt i arbetet med patienterna.

Med anledning av att studien visar att psykologer har stort behov av att kdnna att de har
kontroll i arbetet for att ma bra kan man tanka sig att detta ar en viktig faktor for deras

motivation och for att kunna utfora sitt arbete sa bra som majligt.

En norsk studie av nyutbildade psykologer visade att psykologerna kande sig pressade av

produktionskraven i arbetet (Sagberg, 2014). De upplevde en konflikt mellan organisationens
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krav och de professionella kraven. Problem uppstod nér de inte hade mdjlighet att utféra
arbetet pa det sitt som de fatt lara sig via sin utbildning. Aven Ranung och Wramsby (2016)
fann negativa effekter pa maende och arbetstillfredsstallelse kopplade till rollstressorer.
Rollstressorer uppstar nar organisationen och de anstélldas forvantningar pa en viss roll inte &r
i Overensstammelse. Rolloklarhet uppstar nar den anstallde upplever det oklart vilka
forvantningar som finns pa dennes roll. Rollkonflikt uppstar nar de anstéallda upplever
konflikterande och oférenliga krav pa sin roll (Wincent & Ortkvist, 2011).

Ignatenko, (2015) undersokte psykologers arbetsengagemang pa statliga psykiatriska
avdelningar och fann att rolloklarhet var den faktor som hade storst negativ effekt pa
arbetsengagemang. En rimlig grad av autonomi var den viktigaste prediktorn for

arbetsengagemang (Ignatenko, 2015). .

En rollkonflikt uppstar nar arbetsgivaren stéller krav pa produktion och kvantitet samtidigt
som psykologerna har sin professionsetik att ta hansyn till och som kréver att kvaliteten
uppratthalls. Rolloklarhet uppstar exempelvis nér arbetsgivaren inte ar tydlig med hur manga
besok man forvantas ha eller vilken vard som ska erbjudas var och en nar det rader lang ko till

varden.

Det framstar som troligt utifran studierna ovan att motivationen paverkas negativt nar
psykologerna kommer i konflikt med sina professionella kunskaper och varderingar och
organisationens krav pa produktion. Studierna visar att det ar viktigt for psykologer att arbeta
pa ett satt som Overensstaimmer med deras professionella identitet och varden. De lider nar
den professionella identiteten stalls mot organisationens forvantningar som hoga krav pa
produktion.

Professionella upplever forsamrat handlingsutrymme sedan fokus allt mer har hamnat pa
effektivitet och ekonomiska matt (Sverige Tillitsdelegationen, 2018) samtidigt som autonomi
ar en faktor ar viktig for dem (Ignatenko, 2015). Detta gor att det blir det viktigt att undersoka
hur psykologers motivation paverkas av minskat handlingsutrymme och produktionskrav.
Modern motivationsforskning tar upp autonomi som en viktig faktor for att uppleva inre
motivation (Ryan & Deci, 2000). Inre motivation & mycket viktigt for att psykologer ska
kanna arbetet meningsfullt och orka med sitt uppdrag. Det finns éverlag lite forskning pa
psykologers arbetsvillkor i Sverige (Lindbladh, 2017) och &n mindre ndr det hur psykologers

motivation paverkas av produktionskrav. Studier som galler psykologer i andra lander kan
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inte automatiskt overforas till svenska villkor vilket motiverar den har studien som avser

belysa detta.

Den har studien fokuserar hur arbetssituationen for de psykologer vi intervjuat ser ut och
paverkas av produktionskrav. Vi vill bidra till befintlig forskning genom 6kad forstaelse for
hur produktionskrav paverkar psykologers motivation i arbetet samt framfora l6sningsférslag
pd hur arbetssituationen kan bli battre for psykologer. Tanken ar att visa att ju mer
involverade psykologerna kanner sig och ju storre handlingsutrymme de far desto mer
kommer deras motivation att oka och darmed aven deras férmaga att hjalpa patienterna pa

bésta mojliga sétt.

Med tanke pa den skenande psykiska ohélsan generellt i samhéllet &r psykologer en mycket
viktig yrkesgrupp. Deras yrkeskunskap sd val som andra yrkesgrupper inom varden &r
nddvéandiga for att vi ska kunna vénda trenden med den véxande psykiska ohalsan. Darfor har
vi valt att undersoka hur psykologers motivation paverkas av kraven pa produktion for att
undersoka hur de pa basta sétt ska kunna utfora sitt uppdrag och bidra till minskad ohalsa i

samhéllet.

1.3 Syfte och fragestillning
Studien syftar till att undersoka hur psykologers motivation paverkas av produktionskrav och

matningar av dessa samt bidra till forskning inom omradet. Studien &ar avgransad till
psykologer som har erfarenhet av produktionskrav inom offentlig vard. Vi vill med uppsatsen
aven lyfta fram den problematik som finns i dagens samhélle med allt fler vardsokande och
den stress psykologer utsatts for till foljd av de 6kade kraven pa produktion. For att uppna

detta syfte kommer undersokningen utga ifran foljande fragestallning:

« Hur upplever psykologerna att deras motivation paverkas av de 6kade produktionskrav
som bland annat tillkommit till f6ljd av New Public Management?

1.4 Oversikt
Uppsatsens teoriavsnitt kommer att presentera teorier kopplade till struktur, styrning och

motivation. Detta for att dessa tre omraden spelar en viktig roll i psykologernas arbete. Vidare

foljer en metoddel som visar hur vi gatt tillvaga vid datainsamlingen och hur datan
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behandlats. | metoddelen framgar ocksa hur vi valt att resonera i analysen. | analysen knyts
insamlade data till valda teorier. Foljande del &r resultat som syftar till att sammanfatta
uppsatsen 1 sin helhet och belysa viktiga delar av uppsatsen. Darefter kommer
diskussionsdelen dar vi diskuterar vad som framgar i analysen och resonerar kring det vi ser i
materialet med hjalp av teorierna. Slutligen i slutsatsen ges forslag pa framtida

utvecklingsmojligheter inom omradet och forslag pa vidare forskning.

2. Teori
Foljande del innehaller teorier som senare kommer anvandas som verktyg for att analysera

insamlade data.

Teoridelen &r indelad i tre delar; struktur, styrning och motivation. | det forsta avsnittet,
struktur, presenteras Mintzbergs (1983) fem organisatoriska grundformer som syftar till att
beskriva hur organisationer som landstinget dar psykologerna verkar eller har verkat &r
uppbyggda och hur beslutsfattandet sker. Det andra avsnittet, styrning, innehaller New Public
Management vilken utgor en central del i uppsatsen. Den innehaller dven sex styrningsformer
av Mintzberg (1983), tillitsstyrning (Adler 2001; Sverige Tillitsdelegationen, 2018) samt krav
och kontroll modellen (Karaseck & Theorell 1990). Dessa syftar till att beskriva hur
psykologerna styrs i sitt arbete men aven vilka effekter styrningen kan ha pa psykologerna.
Det sista avsnittet, motivation, utgdrs av sjalvbestdammandeteorin. Vi har valt att analysera
data utifrdn denna och den kommer senare i analysen att anvandas for att beskriva hur

psykologernas motivation paverkas av produktionskraven.

Teoridelen avslutas med en teoridiskussion. Syftet &r att lyfta fram den kritik som finns mot
de i uppsatsen valda teorierna samt motivera varfor de valts trots detta. Har tas &ven upp vilka

teorier som skulle kunna ha valts men utelamnats med en motivering.

2.1 Struktur

2.1.1 Fem organisatoriska grundformer
Mintzberg (1983) beskriver fem grundformer nér det géller organisationsstruktur; den enkla
strukturen, maskinbyrakratin,  professionsbyrakratin,  divisionaliserad  struktur och

adhocrati. Region Skane som den organisation dar psykologerna verkar kan framst sagas vara
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en professionsbyrakrati men har dven inslag fran maskinbyrakrati och divisionsorganisation.
Professionsbyrakratin ~ karaktariseras av  vertikal och horisontell  decentralisering.
Verksamheten domineras av den operativa karnan som bestar av de professionella som arbetar
med klienterna utifran sina specialistkunskaper. Personalen har via utbildning forvarvat
kvalificerade specialistkunskaper innan de intratt i organisationen. Det rader utpraglad
decentralisering i organisationen dar de professionella till stérsta del sjalva bestdammer hur de
lagger upp arbetet. For mycket formell kontroll och Overvakning &ar inte mdjligt och
andamalsenligt da den formella kunskapen ska sékerhetsstalla att kvaliteten uppratthalls. Det
finns aven ofta en formellt organiserad profession som nar det galler varden ar Socialstyrelsen
och som sakerhetsstaller att de professionella haller sig inom ramarna (Alvesson &

Sveningsson, 2019).

| maskinbyrakratin ligger fokus pa planer, regler och rutiner. Blutsfattandet ar centraliserat
och den framsta styrningen sker genomgripande i planeringsavdelningen. En viktig
koordinationsmekanism &r standardisering av arbetsprocesserna. Standardiseringen avser leda
till administrativ ordning och produktionsmassig forutsagbarhet. Den avser 0ka effektiviteten
bade nar det galler beslutsfattande och produktion. Det finns sedan lange en utbredd skepsis
mot  maskinbyrdkratin.  Asikten & att arbetsdelning leder till langt driven
funktionsspecialisering och fér manga beslutsnivaer. Det ger arbetsmiljoer som préaglas av
bristande delaktighet och motivation vilket ibland bendmns som alienation (Alvesson &

Sveningsson, 2019).

Enligt den divisionaliserade organisationsstrukturen dr verksamheten uppdelad i
forhallandevis autonoma, ofta marknadsbaserade enheter som styrs genom system for
prestationskontroll. ~ Standardiserade resultatenheter blir viktiga och styrning via
resultatkontroll for att foretagsledningen utan egen insyn eller paverkan ledarskap kan skapa
sig en indirekt kontroll 6ver verksamheten. Ett vanligt problem med divisionsstruktur ar att
det ofta bildas suboptimering det vill siga att en division driver sina egna mal pa bekostnad av

hela koncernen (Alvesson & Sveningsson, 2019).
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2.2 Styrning

2.2.1 New Public Management

Tom Karlsson (2017) beskriver New Public Management utifran sju olika aspekter skapade
av Hood (1991); professionell management, standards och prestationsmatt, resultat och utfall,
decentralisering, konkurrens och nya forvaltningsstilar samt sparsamhet med offentliga medel.
For var studie ar det framst aspekterna standards och prestationsmatt samt sparsamhet med
ekonomiska medel som &r relevanta. Dessa har paverkat psykologerna avsevart enligt var
undersokning. Det ar aven troligt att de andra aspekterna har paverkat psykologerna, de inte
varit lika framtradande i var studie eftersom vi inte har fragat den typen av fragor som galler

exempelvis hur konkurrens och nya forvaltningsstilar har paverkat varden.

Professionell management

De offentliga organisationerna ska ledas av chefer som kan liknas vid professionella managers
som har omfattande handlingsutrymme. Den drivande idéen &r att managers ska fa vara
managers medan politikerna ska reglera forutsattningarna.

Standards och prestationsmatt

Standardisering, normering och matningar av prestationer ar en central del av NPM. Dessa
ligger i linje med ett storre fokus pa att méta utfall. For att kunna mata prestationer kravs
definition av vad en prestation ar och hur denna ska registreras. Aktiviteter i verksamheten
observeras och kvantifieras i verksamheten med avsikt att mdéjliggora uppféljning och
utvardering. FoOr att kunna beddma om aktiviteten &r tillfredsstéllande eller inte kommer
standards att konstrueras. Problem som kan uppsta med matningar inom verksamheter inom
den offentliga sektorn kan enligt Karlsson (2017) vara att fokus riktas mot aktiviteter som ar
latta att observera eller mata medan svarmatbara aktiviteter eller mal som kvalitet asidosatts.
Nar standards anvands i storre utstrackning kommer organisationer att arbeta pa ett liknande
sétt. Vissa aktiviteter uppmarksammas vilket darmed ger en bel6ning medan andra negligeras
vilket gor att de minskar i frekvens. Problematiken med standardisering beskrivs av Karlsson
(2017) som att om prestationen skulle dverstiga standarden och beloning da inte utdelas &r
risken stor att prestationen gradvis forsdmras och ndrmar sig genomsnittet. Nar
standardisering implementeras i offentliga verksamheter forsvaras ocksa individuell
avvikelse. En standardisering mojliggor jamforelse, forutségelse och effektivare styrning. En

annan effekt ar dock att prestationen néarmar sig medelvérdet. Istallet for att strdva efter bésta

14



mojliga resultat har det visat sig att standardisering inom den offentliga sektorn har kommit

att premiera medelmattiga insatser (Karlsson, 2017).

Resultat och utfall

Denna trend ligger i linje med att méata prestationer och infora standards. Har ingar dock dven
att fokus riktas mot vad som uppnatts snarare an hur det utforts. Innan NPM introducerades
anvandes regelstyrning dar syftet var att forekomma handlandet i verksamheten. |1 och med
inférandet av standardisering och dkad anvandning av prestationsmétning blev styrningen mer
generell dar fokus riktades mot utfallet. Istallet for att forsoka foregripa hur saker skulle
genomforas riktades fokus mot att i efterhand utvéardera om ett visst mal eller utfall uppnatts
medan politikerna tillhandahaller férutsattningarna.

Decentralisering

Tanken med decentralisering &r att beslut ska fattas sa nara produktionen eller slutanvandaren
som mojligt samt att beslut ska ga snabbare. Aktorer pa lagre nivaer ska sjalva fa mandat att
ta beslut vilket ligger i linje med att professionella managers ska fa stor frihet och

beslutsutrymme att styra verksamheten.

Konkurrens
En stravan efter att 6ka konkurrensen mellan organisationer i den offentliga sektorn
resulterade i en privatisering. En utgangspunkt i NPM &r att staten ska styra den offentliga

sektorn men inte nddvandigtvis behdver vara den som utfor alla tjénster.

Nya forvaltningsstilar

Anstallningsforfarandet i offentlig sektor har forandrats. Idag ar det mer fokus pa att hitta en
individ som kan fylla en sérskild roll i organisationen. Aven om anstallningar fortfarande bor
grundas pa den sokandes meriter finns det idag en storre flexibilitet kring att hitta ratt person

till ratt plats.

Sparsamhet med offentliga medel

Den offentliga sektorn har i allt hogre utstrackning betraktats som att den maste bli mer
kostnadseffektiv. Effektivitetskonceptet gar ut pa att vi ska uppnd samma niva av
serviceproduktion med en mindre mangd resurser alternativt att vi lyckas fa till en 6kad

produktion av tjanster med samma méangd resurser. Hood observerade under 1980-talet ett
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okat fokus pa disciplin med offentliga medel eftersom man upplevde att den offentliga sektorn
inte klarat att uppna den effektivisering som man ansag nédvandig. En skarp kritik kom mot
den offentliga sektorns tillvéxt under andra halvan av 1900 talet. Den mest skarpa kritiken har
géllt de administrativa kostnadernas ¢kning, det vill sdga kostnaden for handlaggandet och
administrationen av vélfarden. Sparsamhet inom NPM kan ses som att man forst och framst
forsokt sanka de administrativa kostnaderna. Effektivisering kom att oOversattas till
kostnadseffektivisering i den offentliga sektorn.

Kritik mot NPM

Sverige ses som ett av de lander som har gatt ldngst i sitt anammande av NPM- principer
(Hood, 1995). NPM har fatt kritik av bade forskare och praktiker en langre tid (Sverige
Tillitsdelegationen, 2018). Manga beskriver att de professionellas handlingsutrymme har
forsamrats i och med NPM (Hall, 2012; Hasselbladh, Bejerot & Gustafsson, 2008). De
professionella som arbetar nara brukarna upplever upplever de kéanner sig begransade av mal
och indikatorer, 6kad administration, detaljstyrning, 6kad administrativ bérda och krympande
handlingsutrymme (Bringselius, 2018). Kritik har ocksa riktats mot NPM d& man menar att
man dragit ner pa den personal som ska mota medborgarna for att istallet satsa pa staberna.
Hood & Dixon (2015) fann att ungefar var tredje medarbetare i valfardssektorns
brukarbemdtande yrkesgrupper har rationaliserats bort i Storbritannien under den senaste 30
aren samtidigt som kostnaderna blivit konstanta eller kat nagot da stora satsningar har gjorts

pa de centrala staberna. En liknande trend har setts i Sverige (Vardfokus, 2018a).

Mintzberg (2017) menar att det blivit en norm att styra langt bort fran karnverksamheten, via
centrala stabsfunktioner och med tonvikt pa kontroll och med hjalp av en uppsjo av olika
styrsignaler. Ledningen har placerat ett avstand mellan sig och personalen och styr med hjalp
kontroll och matningar. Mintzberg kallar detta att styra via en fjarrkontroll. Det sker standiga
omorganiseringar, man premierar ett heroiskt ledarskap och konkurrens nér man egentligen
behéver samarbete (Mintzberg, 2017). Aven Alvesson (2011) tar upp att ledarskap garna
heroiseras i dagens samhalle. Han tar vidare upp sa kallade illusionsnummer som &r en vanlig
foreteelse i organisationer, innebdrden ar att mycket tid pengar och energi laggs pa att det ska

se bra ut fran utsidan medan verksamhetens kérna och kvalitet blir mindre viktig.

NPM hade for avsikt att sanka de administrativa kostnaderna fér personal men dessa har

istallet Okat pa bekostnad av den personal som traffar brukarna. Det forhojda antalet

16



vardsokande i kombination med en procentuell minskning av antalet personal som arbetar
direkt mot brukarna (Vardfokus, 2018, c) och detta kan vara en orsak till forlangda vardkoer
(DN, 2018). | vardfokus (2018c) beskrivs att mellan aren 2010-2017 har antalet chefer,
handlaggare och administratrer 6kat med 35,9% medan antalet vardpersonal bara har okat
med 2,3 procent och befolkningen som helhet har 6kat 7%. Samtidigt dras den ekonomiska
sektorn med stora underskott (Vardfokus, 2018c). Dokumentationskraven tkar samtidigt som
man minskar antalet vardnara administratorer vilket gor att administrationen som
journalfoéringen laggs pa de professionella. Avancerade IT system finns idag som tillater
méatningar men som inte ar kompatibla med varandra vilket ocksa ger okad administration.
Vardforbundets ordférande Sineva Ribero sager att patienter dor i vantan pa behandling, det
behdvs inte mer sifferrakning, aterrapporteringskrav och analyser utan fler som tar hand om
patienterna menar hon (Vardfokus, 2018 b).

En annan kritik mot NPM handlar om att reformerna uppmuntrar till att prioritera vinster fore
en jamlik sjukvérd och att sjukvard inte kan ses som en vara som foljer marknadslogik vad

giller tillgang och efterfragan (Bergmark, 2008).

2.2.2 Sex former av styrning
Mintzberg (1983) talar om sex former av styrning 1. Omsesidig anpassning, 2. Direkt

dvervakning, 3. standardisering av arbetsprocesser, 4. standardisering av arbetsresultat, 5.
standardisering av arbetarens skicklighet samt 6. Standardisering av normer. Vid
standardisering av arbetsprocesser ar arbetets innehall noga foreskrivet och det finns idealt
bara ett satt att utfora arbetet. Standardisering av resultat kan ses som en mjukare variant av
standardisering. Det finns inte ndgon komplett specificering av hur arbetet ska utforas utan det
ar arbetets resultat som &r specificerat. Standardisering av skicklighet handlar om den traning
och de kvalifikationskrav som stélls pa den enskilde arbetaren. Standardisering av normer

handlar om organisation medlemmarnas identifikation med och lojalitet mot organisationen.
En typ av standardisering som skett av psykologernas arbete ar exempelvis att antalet besok

varje patient ar berattigad till har standardiserats inom vissa verksamheter (Region Skane,
Halso och vardval).
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2.2.3 Tillitsstyrning
Kritiken mot NPM har lett till att regering och riksdag har velat se dver de styrformer som

anvands och 2016 utsags den en grupp bestaende av bland annat forskare och experter kallad
tillitsdelegationen for att gora detta (Tillitsdelegationen). De reformer som sedan gjorts
kallade man tillitsreformer.

| forskningen har man skrivit om vardet av tillit i styrning och ledning under flera decennier
(Sverige Tillitsdelegationen, 2018). Under senare ar har denna forskning mangdubblats.
Intresset for dessa fragor kan forstds som en reaktion mot den starka tilltro till styrning och
reglering som préaglat aren sedan 1980 talet. Intresset for tillit har okat avsevart i den
internationella forskningen under senare ar och marks i de flesta samhallsvetenskapliga
amnen och forskningsfélt (Sverige Tillitsdelegationen, 2018). Louise Bringselius menar att
sjukvarden behover ta till sig mer tankar fran beteendevetenskapen (Vardfokus, 2018a). Hon
talar om psykologisk trygghet som avgorande for att fa medarbetare att stanna kvar och trivas
att de far de stod de behover for att klara sitt arbete. Alla i personalen ska fa majlighet att ta
initiativ och driva utveckling. I en sddan kultur behdver cheferna se sig sjalv som “paraplyer”
som skyddar sina medarbetare fran alltfor mycket styrsignaler uppifran. Tillit handlar mycket
om chefers tillit till den professionella etiken. Tillit ar en av tre grundldggande styrprinciper
dar marknad (konkurrens) och hierarki (reglering) ar ovriga tva (Adler, 2001). De tre
styrmekanismerna med tillhérande styrprinciper, ar marknad/pris, hierarki/auktoritet och
gemenskap/tillit. Alla tre principerna behovs, men tilliten &r sarskilt central i kunskapsintensiv

verksamhet och i kunskapssamhallet 6verlag (Adler, 2001).

Professionsforskningen och professionsgemenskapen betonas som en viktig bas for
kunskapen i Adlers resonemang. Forankringen i vetenskapen hor till de utmarkande for
professionerna och den ger dem legitimitet och trovérdighet (Brante 2014). Mintzberg (2017)
betonar medarbetarperspektivet och varnar for forsok att styra och planera verksamheter
alltfor detaljerat. Marknadisering och byrakratisering ar tva samtidiga trender som har haft
stor for hur offentlig sektor har utvecklats under senare ar och vilka har inneburit bade

fordelar och nackdelar.

Till nackdelarna hor att bada dessa trender har bidragit till ckade krav pa formalisering,
matning och dokumentation. De har darmed lett till mer administration pa bekostnad av
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handlingsutrymmet i motet mellan de professionella och medborgarna (Friedson, E, 2001).

Tillit kan forstas som en motkraft mot denna tendens (Sverige, Tillitsdelegation, 2018).

2.2.4 Krav och kontroll
Hoga krav och Iag kontroll i arbetet anges som orsaken till negativ stress enligt Karaseks

krav-kontrollmodell (Karasek & Theorell, 1990).

Modellen handlar om relationen mellan yttre psykiska krav, beslutsutrymme och stod.
Forhallandet mellan krav och beslutsutrymme kan delas in i fyra ytterligheter. | den aktiva
situationen har man hdga krav pa sig men ocksa goda mojligheter till beslutsutrymme. Den
hér typen av arbeten skapar goda forutsattningar for arbetsgladje, engagemang och utveckling
i arbetet. Den avspanda situationen innebér att kraven ar hanterbara och beslutsutrymmet
hogt. Man kan arbeta i en rimlig takt och har majlighet till stor del lagga upp arbetet pa det
satt man sjalv onskar. Den passiva situationen innebar laga krav men ocksa mycket litet
beslutsutrymme. Till sist den spanda situationen innebar att man har hoga krav pa sig men
litet beslutsutrymme. Det finns en omfattande forskning som visar att det framfor allt ar den

spanda situationen som okar risken for ohélsa (Arbetslivsinstitutet, 1999).

Modellen har utokats med faktorn socialt stod exempelvis fran chefer och arbetskamrater. Att
man kan fa stod innebar bade praktiskt och kanslomassigt. Mojligheten att fa stod i arbetet
minskar risken for sjukdom (Johnsson & Hall, 1988). “Ideal” arbetet innebé&r gott socialt stod
ger mindre risk for sjukdom medan héga krav och lag kontroll i kombination med Iagt socialt

stod innebér kraftigt 6kad risk for sjukdom.

En studie av sankt valbefinnande visar att modellens formaga att forutséga detta fungerar bast
om det finns en Overensstimmelse mellan typ av krav, typ av kontroll och typ av sénkt
valbefinnande (De Jonge et al, 2000). Studien visar att det &r viktigt att skilja mellan
kénslomassiga, fysiska och kognitiva krav. Kansloméssiga krav dkar risken for psykisk ohélsa
medan fysiska krav snarare har effekter pa fysisk ohalsa. Kontroll och paverkansmojligheter
verkar ocksa spela olika roll for vilken typ av krav som ska hanteras. | studien fann man att pa
vardpersonal kunde man se att hoga krav i kombination med hog kontroll snarare hade en

negativ effekt pa valbefinnandet. Detta tolkades som att det for vissa krav ibland kunde vara
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skont att ha en lag grad av kontroll da det innebar en emotionell pafrestning att ha kontroll

over liv och dod.

| en annan studie fann man typ av krav bast kunde bemétas med samma typ av resurser for att
hantera samma typ av belastande reaktion. Sa att kansloméssiga krav bast kunde bemétas med
kanslomassigt stod for att fa effekter pa framst det kansloméssiga vélbefinnandet (De Jonge
och Dormann, 2006). Psykologerna i den hér studien utsatts framst for kdnslomassiga krav
vilket innebar att det sociala stodet som de skulle ha mest nytta av i sa fall & av samma

kénslomassiga art som exempelvis handledning.

Termen beslutsutrymme anvénds for att beskriva de mojligheter organisationen ger de
anstéllda att fatta beslut om sitt arbete (Theorell, 2012). Beslutsutrymme kan beskrivas som
innehdllande tva grundkomponenter. Den forsta aspekten paverkansmdjligheter handlar om
mojligheter att bestdmma vad som ska goras och hur det ska goras. Den andra aspekten
handlar om hur de anstalldas kunskaper anvénds och utvecklas, kunskapskontroll eller
intellektuell stimulans. Om de anstallda har goda mdjligheter till kompetensutveckling
exempelvis genom kontinuerlig handledning har de relativt sett moéjligheter att ta kontroll

Over situationer som uppkommer i arbetet.

Den kritik som lyfts fram gallande Krav- Kontroll modellen &r bland annat att den inte ar sa
passande for kvantitativa studier utan mer for kvalitativa studier. Det gar alltsd inte att
tillampa den pa alla typer av studier (Akerboom och Maes, 2006). Den har aven kritiserats for
att bara beskriva hur arbetets karaktar paverkar arbetsmiljon utan att belysa de egenskaper
som kan finnas hos individerna eller hur foretaget ar uppbyggt alternativt den miljo

organisationen befinner sig i (Van der Doef & Maes, 1999).

2.3 Motivation

2.3.1 Sjdlvbestimmandeteorin

Sjalvbestammandeteorin (Self Determination Theory) skiljer pa inre och yttre motivation. Nar
individen drivs helt av inre motivation ar aktiviteten i sig belénande och yttre motivation som
exempelvis berdm, hog 16n eller negativa sanktioner vid utebliven prestation &r inte
nodvandiga (Ryan & Deci, 2000). Upphovsmannen till teorin menar att det ligger i
méanniskans natur att vilja utvecklas utan att det kravs yttre krav eller beléningar for att detta
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ska intraffa. Alla manniskor har en naturlig drivkraft vilken dock kan se olika ut sa att olika
individer motiveras av olika saker. Hur viktigt malet &r for individen bestdammer hur mycket
man anstrénger sig. Ryan & Deci (2000) beskriver att det i arbetslivet ofta handlar om yttre
drivkrafter for att uppna behovstillfredsstallelse eftersom langt ifran alla arbetsuppgifter ar

tillrackligt stimulerande for att drivas enbart av inre motivation.

Teorin fokuserar mer pa kvaliteten snarare an kvantiteten i motivationen samt pa hur miljon
paverkar motivationen. Méanniskan drivs av inre motivation dar man vill lara nytt och utmana
sig sjalv. | de fall valmgjligheter och sjalvstandighet saknas och miljon uppfattas som
hindrande och kontrollerande sjunker individens engagemang. Det ar langt ifran alla
beteenden pa arbetsplatsen som drivs av inre motivation dar frivillighet och
sjalvbestdimmande ar styrande. Nar det galler den inre motivationen &r intresset for att utfora
aktiviteten i sig tillrdckligt motiverande. Vid yttre motivation bestams intresset av vad

aktiviteten leder till som berém, mer pengar eller positiva karriarmdéjligheter.

Teorin beskriver hur manniskan motiveras att dgna sig at de aktiviteter som inte drivs av ren
inre motivation. Ett kontinuum anvands for att beskriva hur graden av motivation kan variera
fran ovilja att gora det alls (amotivation), till motvilligt deltagande (yttre motivation) till
aktivt och upplevt sjalvbestdimmande engagemang (inre motivation). Desto mer
sjalvbestdimmande regleringen ar desto stdrre &r sannolikheten att individen engagerar sig i

aktiviteten aven langsiktigt.

Inom sjélvbestdmmande teorin h&vdar man att den inre motivationen eller intresset for
aktiviteten i sig har sin grund i att aktiviteten tillfredsstaller tre grundldggande behov,
autonomi, kompetens och tillhérighet. Kompetens handlar om var 6nskan att kunna paverka
var omgivning och klara av det vi 6nskar, autonomi handlar om behovet av valmdjligheter
och tillhorighet handlar om behovet av gemenskap. Nar det finns mojlighet att tillfredsstéalla
dessa behov 6kar enligt sjalvbestimmandeteorin den inre motivationen i och med den 6kade
kénslan av sjalvbestammande och sjélvtillracklighet. Om dessa grundldggande behov
tillfredsstélls av uppgiften eller hur den organiseras skapas forutsattningar for att individen
ska vara intresserad av uppgiften i sig. Att skapa detta intresse hos individen handlar
exempelvis om att ge medarbetaren stod att fatta egna beslut (autonomi) eller att uppmuntra
medarbetaren att skapa strategier for problemlésning (kompetens). Arbetet behdver dessutom

utforas i en milj6 som tillfredsstéller behovet av gemenskap (tillhoérighet). Om de tre
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faktorerna ovan ér tillfredsstallda i tillrackligt hog utstrackning skapas forutsattningar for ett
intresse for uppgiften i sig och férmanen att fa utfora uppgiften i sig kan skapa en tillrackligt

stor beloning.

Forskning har visat att autonomi &r en viktig faktor for psykologer i arbetet (Ignatenko, 2015).
Det gor att sjalvbestammandeteorin dar denna aspekt &r central ar relevant for att belysa
huruvida psykologer upplever begransat handlingsutrymme vilket kritiker av NPM hédvdar &r
ett faktum for professionella. Sjalvbestdmmandeteorin ligger dven i framkant nér det galler
den moderna forskningen om motivation, framférallt har den har den wvunnit stor
genomslagskraft inom utbildning, motion och idrott men den &r &ven relevant inom

organisation och arbetsmotivation (Gagné & Deci, 2005).

Den kritik som riktats mot teorin &r enligt Ryan & Deci (2000) att de tre faktorerna som
beskrivs inte ar tillrackligt tdckande for att motivation och valmaende ska bli uppfyllt hos en
individ. De menar ocksa att frihet som ett behov kan se olika ut i olika sociala grupper och att

teorin har tendens att generalisera.

2.4 Teoridiskussion
De teorier som valts for att beskriva hur arbetet styrs i psykologernas olika organisationer ar

New Public Management, styrningsformerna och tillitsstyrning. Krav och kontroll anvands
for att beskriva de pafrestningar som psykologerna upplever nar de arbetar efter hoga krav

och lag kontroll.

Eftersom New Public Management har haft en avgorande paverkan pa offentlig sektor och de
professionellas arbetssituation var det ett sjalvklart val att ha med en beskrivning av
fenomenet i teorin. Aven den kritik som riktas mot NPM, sd som att den bidrar till en stérre
klyfta mellan anstéllda och ledningen och att man styr langre bort fran verksamhetens karna,
visar hur deras arbetssituation blivit till foljd av NPM. Vid inférandet av. NPM i
organisationer var tanken att det skulle bidra till forbattringar med de sju aspekter av Hood
(1991) som Karlsson (2017) beskriver men konsekvenserna som kritikerna tar upp speglar
den verklighet som psykologerna idag arbetar i. De fem organisationsformerna av Mintzberg
(1983) presenteras for att visa hur organisationen ar uppbyggd och hur beslutsfattandet sker.
Det ar dock bara professionsbyrakrati, maskinsbyrakrati och den divisionaliserade strukturen

som beskrivs ndrmare. Detta ar for att vi kunde relatera materialet till dessa tre. Mintzbergs
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(1983) sex former av styrning fungerar som ett satt att bidra till forstaelse i analysen snarare

an att utgora en storre del av den. Darfor &r den inte heller sérskilt omfattande.

Vi ville ha med teorier som kunde ge en rattvis bild och forklaring till varfér psykologernas
arbetssituation ser ut som den goér idag och for att ha underlag for de andringar eller I6sningar
som psykologerna sjalva ser att de ar i behov av i arbete. Har spelar motivationsteorierna stor
roll eftersom de visar vilka motivationsfaktorer som psykologerna har eller ar i behov av.

De teorier som valts for att beskriva psykologernas motivation ar sjalvbestimmandeteorin,

Anledningen till att sjalvbestammandeteorin valdes &r for att vi kunde se tecken

pa de tre grundldggande behoven som teorin beskriver i vart material. Eftersom psykologernas
uttalanden kunde placeras sa val in i teorin sag vi ingen storre anledning till att beakta den
kritik som riktats mot teorin som exempelvis att den inte skulle vara tillrackligt tackande for

att motivation och valmaende ska vara uppfyllt hos en individ.

Det finns en uppsjé av motivationsteorier som exempelvis Maslows behovspyramid som
skulle kunna anvants. Anledningen till att vi valde att inte utgad fran den ar att den avser
motivation i allménhet och inte behandlar specifikt motivation i arbetslivet. Aven om vi kan
forsta att en individs privata behov kan ga parallellt med de behov man har i arbetet sa ar
modellen inte avsedd for behov i arbetet (Wahba & Birdwell, 1976).

3. Metod
Foljande avsnitt beskriver uppsatsens tillvagagangssatt och hur vi forhallit oss till materialet.

Tanken med avsnittet ar att tydliggora for lasaren om hur processen i arbetet sett ut. Den
bestar av foljande fyra delar; vetenskaplig utgangspunkt, insamling av empiri, analysmetod
och en beddomning av kvaliteten. | den forsta delen foljer en beskrivning av hur
datainsamlingen gick till och en beskrivning av hur vi gor en ontologisk och epistemologisk
anknytning till det insamlade materialet. | den andra delen beskrivs urval och
tillvagagangssatt vid intervjuer. Den tredje delen bestar av en forklaring till hur vi valt att
tdnka i analysen. Hér presenteras dven tankeséttet ’sortera, reducera och argumentera” utav
Rennstam & Wasterfors (2015). | den fjarde och sista delen diskuteras validitet och

palitligheten for studien.
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3.1 Vetenskaplig utgangspunkt

3.1.1 Insamling av data

Vi har valt att anvanda oss av vad Bryman & Bell (2017) bendmner som ett abduktivt
tillvagagangssatt. Det innebar &r kombination av ett induktivt och deduktivt tillvagagangsstt.
Abduktion inleds med ett problem eller en dverraskning som ska forklaras. Abduktiv metod ar
ett tillvagagangssatt som innebar ett véaxelspel mellan att soka svaret pa problemet i teori och
empiri. En anledning till varfor vi valde att anvanda oss av ett abduktivt tillvagagangssatt ar
for att undvika de begransningar som Bryman & Bell (2017) menar kan uppsta med att

anvanda sig av ett induktivt eller deduktivt satt.

Studien &r utformad i enlighet med vad Bryman & Bell (2017) bendmner som kvalitativ
metod med fallstudie. Kvalitativ metod innebér att man vid insamlandet av data befinner sig i
den sociala miljo man syftar att undersoka och gor observationer och tolkningar av det man
studerar. | vart fall innebar det en tolkning av de intervjuer vi samlat in (Bryman & Bell,
2017). Valet av den kvalitativa forskningsmetoden gjordes for att fa en nyanserad inblick i
psykologernas verklighet via semistrukturerade intervjuer med personer som har erfarenhet av
produktionskrav, métningar och standardisering, snarare dn kvantitativa data som kan anses
mer generell. Semistrukturerade intervjuer definieras enligt Bryman & Bell som intervjuer av
en mer Oppen karaktér. Innan intervjuerna formas en intervjuguide som de som intervjuar har
forberett i form av omraden som man vill stalla intervjupersonerna fragor om. Omradena
diskuteras da i en friare form dar ordningsféljden spelar mindre roll och dar det &r mojligt att

komma med spontana féljdfragor under intervjuns gang.

Bryman & Bell (2017) menar att den kvalitativa forskningsmetoden ofta medfér hogre intern
giltighet som foljd av utrymmet for unika svar fran respondenten vid intervjutillfallena.
Kvalitativ metod ar lamplig nar man vill forsoka forstd varlden ur intervjupersonens
perspektiv, att forsoka finna den mening som de intervjuade tillskriver sina upplevelser och
att deskriptivt beskriva, tolka och forstd dessa upplevelser (Bryman & Bell, 2017). Kvalitativ
metod ar dven lamplig néar det omrade som ska undersokas &r nytt och inte mycket forskning
gjort tidigare. DA studiens omrade &r ar ganska nytt och vi inte funnit mycket svensk
forskning om hur psykologer upplever styrningen inom offentlig vard sérskilt nar det galler
svenska forhallanden ansag vi att ett Oppet angreppssatt var lampligt (Bryman & Bell, 2017).
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3.1.2 Epistemologisk anknytning
Epistemologi ar laran om kunskap och det epistemologiska forhallningssatt handlar om hur

man forhaller sig till kunskap och vad som ar godtagbar kunskap. Bryman & Bell (2017) delar
in uppfattningen av kunskap i tva delar; en positivistisk och en som baseras pa tolkningar.
Den positivistiska har en naturvetenskaplig inriktning medan tolkningsbaserad innebar att
man tolkar och forstar nagot. Studien utgar ifran tolkningsbaserad epistemologi da vi utgatt
fran vara egna subjektiva tolkningar om hur vi uppfattar intervjupersonernas. Aven nar
intervjupersonerna sjalva tolkar vissa situationer handlar det som en tolkningsbaserad

epistemologi. (Bryman & Bell, 2017).

3.1.3 Ontologisk anknytning
En ontologisk anknytning innebar, enligt Bryman & Bell (2017), hur man ser pa sociala ting.

Den handlar om hur verkligheten ska uppfattas och om denna ska uppfattas som objektiv.
Detta synsatt benamns som objektivism. Ett alternativt synsatt pd verkligheten é&r
konstruktionism som innebdr att verkligheten ska betraktas som en konstruktion vilken
grundas pa en tolkning av observationer som gjorts. (Bryman & Bell, 2017). Vi har i var
studie anvant oss av ett mer konstruktionistiskt synsétt eftersom vi baserar var uppfattning om
psykologernas verklighet efter hur de uppfattar den. Det visar att vi ser pa verkligheten som

konstruerad.

3.2 Insamling av empiri

3.2.1 Intervju och urval

Elva psykologer valdes i enlighet med de urvalskriterier som Jacobsen (2002) presenterar som
informationsurval, personer som anses kunna formedla riklig, relevant samt tillforlitlig
information i linje med studiens fokus. For att fa starkare utsagor byggde rekryteringen ocksa
delvis pa ett andamalsenligt urval, vilket ar passande nar malet inte ar att uppna
representativitet utan intresset snarare ligger i att finna informanter vars erfarenheter ar
relevanta for forskningsfragan (Denscombe, 2014). Vid rekryteringen valdes intervjupersoner

ut som hade erfarenhet fran offentlig sektor, produktionskrav, matningar och standardisering.

En av forfattarna till studien har en bakgrund som psykolog och genom egen
arbetslivserfarenhet samt efterforskningar i forfattarens néatverk av psykologer bestdmdes att

psykologer fran 6ppenvardspsykiatrin och primarvarden var lampliga grupper att undersoka.
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Dessa grupper beddémdes ha erfarenhet av styrning och uppféljning av produktionen via
kvantitativa nyckeltal som exempelvis antal besok/dag per vardgivare. Sarskilt fokus lades pa
psykologer som arbetat inom allménpsykiatri for vuxna, motsvarande dppenvardspsykiatri for
barn och ungdomar (BUP) samt priméarvard. Tidigare studier av Lindbladh (2018) skriver att
allmanpsykiatrin anvander mycket kvantitativa uppfoljningar av antal besok, de inom varden
sa kallade “pinnarna”. Psykologer som enbart arbetat inom specialistteam inom psykiatrin
valdes bort eftersom den typen av patientbesok mojligtvis ar svarare att standardisera och
folja upp via kvantitativa matningar. Till foljd av detta antogs produktionskrav, méatningar och
standards vara mindre vanliga i den typen av verksamhet. Vilket urval som gjordes av
psykologer styrdes till viss del av vilket gensvar som erhallits pa forfragningar. Det viktigaste
var att psykologerna hade erfarenhet av arbete inom offentlig sektor med krav pa produktion

det vill saga mer eller mindre officiella krav pa antal besok som ska genomfaras per dag.

Psykologerna rekryterades via en facebookgrupp for psykologer samt via kontakter till en av
forfattarna. Ett sa kallat snébollsurval anvandes i vissa fall dar psykologer som horde av sig
och anmalde sitt intresse kunde férmedla kontakt med ytterligare personer som skulle kunna
vara lampliga for studien (Bryman & Bell, 2017). Metodkritik som kan anféras mot den har
typen av urval &r att det kan leda till bias i att bara de som har nagot sarskilt att saga eller ar
intresserade av amnet kommer att anméla sitt intresse. Samtidigt ar studien inriktad mot de
psykologer som har erfarenhet av produktionskrav och matningar av antal besok vilket gor att

de som inte har nagon erfarenhet av detta inte ar relevanta for studien.

Psykologer som under sitt yrkesverksamma liv till storsta del varit verksamma i privat
verksamhet har exkluderats. Anledningen till att dessa exkluderades var att vi ville att
intervjupersonerna skulle ha erfarenhet av hur motivationen paverkas av produktionskraven
inom offentlig sektor samt att vi ville uppna en nagorlunda homogen sammanséttning for att
kunna dra slutsatser. Psykologer med erfarenhet men fortfarande i aktiv arbetsfér alder valdes
for att psykologerna ska hunnit bilda sig en uppfattning av hur motivationen paverkas av
arbetsvillkoren. Psykologer i nagorlunda homogen alder valdes ocksa eftersom motivationen

och darmed behoven i olika aldrar kan se olika ut.
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3.2.2 Psykologernas bakgrund
Majoriteten av psykologerna har vidareutbildning till psykoterapeut eller deltar i sadan

utbildning. Manga har &ven handledarutbildning och specialistutbildning som psykolog eller
deltar i sadan utbildning. Tva av psykologerna saknar langre vidareutbildningar. De
intervjuade psykologerna bestar av 7 man och 4 kvinnor som befinner sig i aldern 35-55 ar
och har arbetat 4-25 ar i yrket. Majoriteten har arbetat 15-20 ar. En dvervagande majoritet har
arbetat minst 7 ar i relevant verksamhet for studien det vill saga allmanpsykiatri, BUP
och/eller primarvard. De flesta har arbetat 10-15 ar inom relevant verksamhet och nagon har
arbetat langre. Samtliga psykologer har arbetat inom Region Skane men manga har &ven
arbetat inom andra landsting. Fyra av psykologerna arbetar inte langre kvar inom Region
Skane idag utan bedriver idag egen verksamhet inom psykoterapi, dr anstéllda i privata
foretag inom psykoterapi eller arbetar inom annan offentlig verksamhet utanfor varden. Den
som varit borta fran arbetet inom Regions Skane langst har inte arbetat dar sedan 2012 men

har en gedigen arbetslivserfarenhet bakom sig dessférinnan hos denna arbetsgivare.

3.2.3 Genomforande av intervju
Eftersom studien syftar till att ge en Okad fOrstdelse inom &mnet ansigs semistruktur pa

intervjun lampligt. En intervjuguide anvéandes bestdende av fyra stora omraden, motivation,
styrning, kansla av kontroll i arbetet och etiska konflikter. Bryman & Bell (2017) menar att en
intervjuguide medfor en tydlig Overblick Over utarbetade teman samt konstruerade
fragestéllningar. Enligt Bryman & Bell (2017) bidrar guiden med overskadlighet av de

uppsatta teman som gjorts samt de fragor som finns.

Intervjun inleddes med generella fragor om vad som motiverar intervjupersonen i arbetet.
Darefter foljde fragor om styrningen kopplade till motivationen och huruvida denna okar eller
minskar motivationen. | styrningen ingick bade den strategiska styrningen som exempelvis
kvantitativa uppfoljningarna via de ekonomiska matten och det operativa ledarskapet som
aterkoppling fran narmaste chef. Vidare togs psykologernas upplevelse av krav och kontroll i
arbetet upp kopplat till produktionskrav, kvantitativa uppféljningar och standardisering.
Slutligen togs berordes amnet etiska konflikter i arbetet dar ledningens krav pa produktion
stalls mot professionens etik att erbjuda patienterna vard av hog kvalitet. Intervjun
genomfordes pa intervjupersonernas arbetsplatser i de flesta fall. I tre fall genomférdes dock
intervjun pa andra platser; pa ett café, i intervjupersonens hem och i en av forfattarnas hem.

Intervjuerna genomfordes i slutet av november samt under december manad 2019. Varje
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intervju tog 1-1,5 timmar. For att kvalitetssdkra materialet spelades intervjuerna in och

materialet transkriberades. Jacobsen (2002) beskriver vikten av en utforlig, noggrann och

relevant sammanstallning av insamlade data, i linje med studiens problemformulering, som

sedan kan ligga till grund for studiens empiriska del.

Nedan foljer en tabell 6ver de intervjuer vi genomfort med fiktiva namn, vilket datum de

utforts och hur lange de pagick.

Belinda 28 nov 2019 90 min
Peter 3 dec 2019 72 min
Stina 5 dec 2019 88 min
Andrea 6 dec 2019 68 min
Felicia 9 dec 2019 83 min
Sara 9 dec 2019 86 min
Nelina 10 dec 2019 63 min
Jimmy 10 dec 2019 55 min
Markus 12 dec 2019 55 min
Stellan 12 dec 2019 62 min
Anton 16 dec 2019 61 min

3.3 Analysmetod

Rennstam och Wasterfors (2015) beskriver ett tillvagagangssatt dar man vid behandlandet av

det empiriska materialet sorterar, reducerar och argumenterar for att 6ka analysens kvalitet.

Nedan foljer en mer detaljerad beskrivning av respektive del.
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3.3.1 Sortera
Enligt Rennstam och Wasterfors (2015) bor man efter datainsamlingen sortera in materialet i

teman for att tydliggora for lasaren vilka omraden som har behandlats. Citaten i materialet
sorterades i omraden som pa olika satt visar hur psykologerna upplever produktionskrav,
standardisering och matningar av produktionen. Sorteringen grundar sig pa aterkommande

innehall vilka senare utgjorde en struktur for var analys.

3.3.2 Reducera
Rennstam och Wasterfors (2015) menar vidare att nasta steg efter sortering ar reducering utav

materialet. Data reducerades till de citat som var relevanta for var fragestéllning och som
kunde hjélpa oss att uppfylla syftet med uppsatsen. Reduceringen gjordes i tvd omgangar.
Forsta omgangen sag materialet dver och de citat identifierades som kunde appliceras pa
valda teorier . | detta skede behalls citat som géllde om produktionskrav, som kunde kopplas
till New Public Management, och citat som handlade om motivation. Vid andra omgangen

reducerades materialet till de kategorier som anvénds i analysen.

3.3.3 Argumentera
Rennstam och Wésterfors (2015) beskriver i det sista steget av processen vikten av att

argumentera for vad materialet star for. De framhaller betydelsen av att anvanda sig av
begrepp och teorier for att starka sin argumentation. Detta &r ndgot som vi gor genomgaende i
analysen. Vi drar hela tiden paralleller till befintliga teorier for att styrka vara tolkningar och
det vi vill fa sagt. Rennstam och Wasterfors (2015) menar att det inte spelar nagon roll om
budskapet med uppsatsen ar nagot banbrytande eller ett ytterligare tillagg till befintlig
forskning. Den har studien ger ett bidrag till befintlig forskning specifikt i frdgan om hur
produktionskrav och uppfoljning av produktionen via kvantitativa matt samt standardisering

paverkar motivationen hos psykologer inom offentlig sjukvard.

3.4 Bedomning av kvalitet

3.4.1 Validitet och palitlighet

Vi har utgatt fran Gubas och Lincolns kriterier for att gora en bedémning av var validitet och
palitlighet. Bryman & Bell (2017) beskriver att dessa kriterier bestar av tillforlitlighet,
overforbarhet, palitlighet och konfirmering. Till att borja med kan vart bidrag kan ses som

tillforlitligt eftersom vi har forstahandskallor i form av intervjuer med verksamma psykologer
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som vi analyserat med existerande teorier. Det gor att validiteten for resultatet och det vi vill
bidra med 6kar da vi inte dragit slutsatser utan nagon grund. Vi har dessutom framfort
befintlig kritik mot de teorier vi valt att anvanda i analysen samtidigt som vi motiverat varfor
vi anda valt dessa teorier for att 6ka forstaelsen av vara material. Ovan bidrar till att vart

bidrag till existerande litteratur kan ses som tillforlitligt.

Kriteriet 6verforbarhet har for var uppsats inneburit att vi vill bidra med nagot som inte enbart
galler de psykologer vi intervjuat utan dven kan saga nagot om hur psykologer i allmanhet
som arbetar inom de aktuella omradena i studien paverkas nar det galler produktionskravens
effekter pd motivationen. Vi har ocksa forsokt att bidra med losningsforslag utifran
psykologernas upplevelser som skulle kunna bidra med Okad forstaelse for omradet hos
arbetsgivare och psykologer inom de aktuella verksamheterna. Det gor att vart bidrag ar

overforbart.

For att oka studiens palitlighet har forsokt redogora for alla faser av arbetsprocessen for att
gora den sa transparent som majligt. Uppsatsen har dven granskats av handledare och

gxaminator.

Det sista och fjarde kriteriet som handlar om konfirmering dar vi vill koppla var studie till
tidigare forskning som kommit till liknande resultat Det gor att tidigare forskning kan
konfirmera vart resultat. De l6sningsforslag vi bidrar med kan konfirmeras dels i enlighet med
de intervjuade psykologernas asikter. Vi har forsokt vara sa objektiva som mojligt och inte

vinkla materialet utifran egna asikter och personliga varderingar.

4. Empirisk analys
Foljande del bestar av en analys utav det empiriska materialet. Teorier kommer att tillampas

pa den insamlade data i form av citat frdn psykologer. Vi har har valt att strukturera upp
analysen i syfte att gora den enklare att forsta och folja. Analysen ar indelad i sju kategorier
som amnar sammanfatta vad psykologer kan uppleva till foljd av produktionskrav och hur
detta paverkar deras motivation i arbetet. De sju kategorierna ar foljande: 1. Otillracklighet
och hoppléshet, 2. Begransat handlingsutrymme, 3. Alienation, 4. Etiska dilemman, 5.

Standardisering, 6. Otydlighet och 7. Toppstyrning.

Vi har kallat intervjupersonerna Belinda, Peter, Stina, Andrea, Felicia, Sara, Nelina, Jimmy,
Markus, Stellan och Anton.
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4.1 Otillracklighet och hoppléshet
Det som &r absolut mest motiverande for psykologerna ar att se resultat av sitt arbete och

kanslan av att uppleva markbar skillnad i patienternas maende. Detta sker exempelvis nar de
kunnat avsluta en behandling med gott resultat. Behovet av att skapa resultat handlar om att
kénna sig tillracklig vilket kan kopplas till faktorn kompetens i sjalvbestimmandeteorin som
handlar om att beméstra och att kunna paverka sin omgivning (Deci, 2000). Detta ar nagot

som Stina, en utav de intervjuade psykologerna i var studie, berattar i intervjun med henne:

“Det dr ju motiverande att man i mdnga drenden kdnna, man kan ju inte vinta sig att man
ska kunna bota alla klienter man traffar men det &r motiverande att fa uppleva att man i ett
rimligt antal arenden bidrar till att gora en skillnad som &r méarkbar och fa den
feedbacken.” (Stina)

Har framgar det tydligt hur viktigt det &r for henne att kunna leverera goda resultat och se
positiva effekter pa patientens maende. For henne verkar det vara mycket viktigt att kunna
erbjuda god och verkningsfull vard och inte bara avverka annu en person i vardkén. Man kan
ocksa tolka hennes uttalande som att hon inte enbart ser vinning for patienten utan dven
vinning for sig sjalv. Hon blir mer motiverad i sitt arbete av att se patientens maende
forbattras och det ger henne okad tillfredsstallelse. Problematiken uppstar nér patienternas
forbattrade maende inte gar att realisera, da uppstar en kansla av otillracklighet hos
psykologen. Okade produktionskrav beskrivs leda till en kansla av oftillracklighet nar
psykologerna inte kan erbjuda den behandling som patienterna behéver och ger dven en ékad

oro for att patienterna ska forsamras, ndgot som Stina fortsatter att beratta om i intervjun:

“Med att ta 6kat antal besok kinde man sig otillrdcklig. Det kunde dven leda till hogre oro en
del patienter var suicidala och hade riskbeteenden, sjalvskadebeteenden och att da kanna att

det dar hinner ju inte med just nu det blir ju svart.” (Stina)

Aven andra psykologer instimmer och menar att kanslan av otillracklighet i arbetet &r
pafrestande. Peter menar att den existerande vardkon okar hans medvetenhet om att han inte
kommer kunna hinna med alla patienter i den méan han skulle o6nska. Aven om

produktionskraven fran ledningen ar rimliga sa kanner han sig anda otillracklig eftersom kon
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ar lang vilket i sig ar varre an produktionskraven. Han beskriver att bristen pa resurser bidrar

till kénslan av otillracklighet:

“Det dr kon, pinnsystemet dr en liten del. Kén och att vi fa veta att det kommer att se ut sd

hdr de ndrmaste dren, att budgeten kommer att se ut sd hdr.” (Peter)

“Kraven dr ju att vi ska jobba pa sa hart som mdjligt och hjdlpa sa manga som mojligt, man
pratar inte langre om att jobba bort kon. Min narmaste chef har rimliga krav pa mig och i
mitt team sa jobbar vi ganska hart for att ha det pa varandra men vi lever hela tiden i att
resurserna inte ar i overensstimmande med behovet. S& det ar upplevelse som ar véldigt
genomgaende att man kanner sig otillracklig. Men det ar svart att svara pa eftersom jag vet
att min chef dr nojd med “good enough’ men kanske utifran vilka vi dr ocksa som jobbar hdr
sa ar det ganska svart att vara nojd nar man vet att det star 50 barn pa ko som behdver hjalp
helst idag”. (Peter)

Kénslan av otillracklighet ar framst kopplad till bristen pa resurser. Samtliga psykologer
beskriver bristen pa resurser som mycket stressande. Den upplevda bristen pa resurser kan
kopplas till aspekten sparsamhet med ekonomiska medel i NPM (Hood, 1991). Bristen pa
resurser ger aven en kénsla av hoppléshet, vilket Marcus beskriver nedan dar han forklarar att

bristen pa resurser gor att kvantitet ofta gar fore kvalitet:

“Just nu och det ar inte bara jag som kanner detta utan det &r manga jag pratar med som
ocksa kanner en viss hopploshet infor hela situationen. Var ska man kunna jobba dar det
liksom finns rimliga forvantningar och utrymme till att faktiskt mota manniskor pa ett
ordentligt satt. Dar man har tid att ha ett helhetsperspektiv och tid att tdnka och tid att géra
saker for allting (knapper med fingrarna fler ganger) allting ska ske sa snabbt. Det racker
aldrig till och det finns aldrig resurser. Det brister alltid har och dar och det &ar politiker som
sager nagot men s& marker man i organisationen att det ar bara ord for resurserna kommer

inte.” (Marcus).

Att psykologerna upplever bade otillracklighet och hoppldshet kan ses som faktorer som
paverkar deras motivation i arbetet negativt eftersom de inte kan utfora arbetet pa det satt de
kan och vill. Detta kan kopplas till sjdlvbestdmmandeteorin dar kvaliteten i samtalen med

patienterna kan ses som en beldning, vilket 6kar motivationen. Att kunna se framsteg i arbetet
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med patienter kan ocksa gora att psykologerna upplever en kansla av bemastrande och 6kad
kompetens, nagot som ocksa leder till hdgre motivation i arbetet. Det ar alltsa darfor mycket
viktigt att psykologerna kan fa kanna sig néjda med den vard de ger patienter for att sjalva

vilja fortsatta med arbetet och for att kunna fortsatta kdnna att det ar givande.

4.2 Begransat handlingsutrymme
Manga beskriver att de professionellas handlingsutrymme har férsamrats i och med NPM

(Hall, 2012; Hasselbladh, Bejerot & Gustafsson, 2008). Nagot som verkar vara av stor vikt for
de intervjuade psykologerna &r deras formaga att sjalva kunna fatta beslut géllande deras
arbete och inte fa ett mer eller mindre begransat handlingsutrymme. Belinda berattar vilken

betydelse det har haft for henne i arbetet.

“Jag stannade delvis kvar inom det verksamhetsomradet fram till 2015 for att jag hade
mojlighet att sjalv bestamma 6ver mitt behandlingsarbete som behandlingstidens langd. Jag
har ju sokt mig till arbetsplatser dar jag har haft ndgon form av bubbla /.../ Jag har stannat i
offentlig vard for att jag hade ett utrymme jag fick strida for férvisso inte sa att man har sin
mottagning med sig det man gér men man gér det anda. Ar det ndgon som kommer far man ta
det.* (Belinda)

Att doma av Belindas uttalande sa verkar det ha funnits en mojlighet att hon inte arbetat kvar
om hon inte haft det handlingsutrymme hon hade pa en av sina arbetsplatser. Man kan &ven
ifragasitta vad som hénder med de som inte “strider” for sitt utrymme och om de kanske
upplever att de &r &n mer begransade och darfor drabbas av utmattning. En annan mojlighet &r
att de byter arbetsplats eller till och med yrke. For motivationen &r handlingsutrymmet en
mycket viktig faktor vilket kan kopplas till sjalvbestimmandeteorin (Deci, 2000) dar den kan
sdgas innefatta faktorn autonomi som handlar om behovet av valmdjligheter.
Handlingsutrymme tas dven &ven upp i teorier som behandlar arbetsmiljo och stress dar den
ses som en skyddande faktor som okar graden av kontroll i arbetet (Karasek & Theorell,
1990).

Aven Stina beskriver vikten av att ha ett handlingsutrymme och det oférenliga i att stalla hoga

produktionskrav nar man jobbar med manniskor som lider av tung och svar problematik:
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“Min upplevelse ar att de omorganisationer som gjorts och de kvantitativa matsystemen har

skjutit makten att styra over sin arbetssituation i sank, handlingsutrymmet har ju forsamrats.”

(Stina)

“Jag skulle vilja sdga att det kokar ner till handlingsutrymme jag tycker det dr ett jdtteviktigt
begrepp och pratar vi psykisk halsa och stress bland behandlare sa ar ju det ett jatteviktigt
begrepp att man k&nner att man kan styra och planera éver sin arbetssituation. Inte minst nar
man jobbar med manniskor och manniskor som ibland har véldigt tung och svar problematik

och ddr blandade ju sig pinnsystemet i det och forsvarade det.” (Stina)

Den viktigaste delen av psykologernas handlingsutrymme géaller deras mojligheter att fa
bestamma hur de arbetar med patienterna sa att de kan arbeta pa det satt som ger béast resultat.
Eftersom psykologernas motivation till absolut storsta del kommer av den tillfredsstéallelse
som de far av att arbeta med patienterna ar det har mest frustration uppstar nar de upplever
hinder i arbetet. Det kan handla om frustration 6ver bristande resurser eller brister i styrningen
som psykologerna upplever ger negativa effekter pa deras arbete och som drabbar patienterna.
Psykologerna beskriver det som viktigt att fa arbeta pa det satt som de finner &r bast utifran

sin utbildning och erfarenhet utan att bli hindrade.

4.3 Alienation
En av psykologerna beskriver en kansla av alienation i forhallande till organisationen pa en

tidigare arbetsplats som ett ett resultat av produktionskraven och motstridiga signaler om vad
som egentligen ska premieras kvalitet eller kvantitet. Kénslan av alienation och distans till
organisationen uppkom som ett resultat av att Felicia fick motstridiga signaler. Arbetsgivaren
forvantar sig dels att psykologerna skulle uppdatera sig och arbeta efter de senaste metoderna
samtidigt som dessa ansags alltfor tidskravande att arbeta efter i praktiken.

“Jag kinde nog det dir alienationen, jdttebra att du gdr en KBT utbildning, a andra sidan
omdgjliga forutsattningar for att man ska kunna ha en patient varje vecka och jobba enligt

manual.” (Felicia)

Alvesson & Svenningson (2019) beskriver att alienation kan uppsta i arbetsmiljoer praglade

av bristande delaktighet och motivation. Alienation hos anstéllda har associerats med
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maskinbyrakratin. Det handlar om en organisation med langt driven funktionsspecialisering
och for manga beslutsnivaer. Den organisation som psykologerna verkar inom kan beskrivas
som byrakratisk med storst likhet med professionsbyrakratin men dven med maskinbyrakratin.
Nar alienation skapas hos de anstillda bor detta aven paverka faktorn tillhGrighet i
sjalvbestdmmandeteorin (Deci, 2000). Det &r inte troligt att anstéllda upplever tillhérighet och
gemenskap med och i en organisation dar manga inte kanner sig delaktiga. | citaten fran
psykologerna finns indikationer pa ett “vi och dem” tdnkande vilket tyder pa bristande

identifikation med och tillhérighet med organisationen.

Felicia beskriver pa ett annat stélle i intervjun att allt med NPM inte behover vara daligt men
betonar vikten av att de anstalldas kanner sig delaktiga i besluten och meningsfullhet i arbetet.

Pa fragan om vad som skulle fa psykologer mer motiverade svarar Felicia:

“Det dr inte sa att NPM bara behover vara dadligt men tillbaka till sociologin frdn
psykologutbildningen men nar det ger den har kénslan av alienation och stryper kénslan av
engagemang och mening det ar da det blir daligt. Man skulle verkligen onska att det gick fran
politiker, tjansteman oerhdort vasentliga att de var medvetna om det och fran ledningsnivan att
tala om visioner och mening att tédnka att det &r viktigt att ni som chefer har en vision och vill
nagonstans men att det ocksa ar viktigt att det finns en dialog och att man verkligen lyssnar

pa vad de vill darnere och att man har en levande diskussion om arbetets innehdll. ” (Felicia)

Psykologerna anger att det finns ett glapp mellan dem och ledningen och upplever ofta att de
inte blir horda, ndgot som gor det svért for dem att kunna péverka sin arbetssituation och

framfOra sina asikter:

“Jag har sdllan varit pd en arbetsplats ddr det har varit sd negativ till den hégre ledningen.
Personalen har ett starkt rdttspatos och upplever att de inte forstar alls. Man tycker att
ledningen gommer sig bakom administration och kor sitt race medan vi hdrnere far gora

jobbet. Det skapas ett vi och dem gap som inte dir bra kanske beror detta pa NPM. ** (Peter)

En stor del av psykologerna beskriver att den hogre ledningen inte lyssnar pa dem. Stellan
beskriver nedan att man inte lyssnat pa professionen utan istéllet har andra kommit fram till
hur man tycker att psykologer ska jobba. Detta leder naturligtvis till sankt motivation och den

alienation som Felicia beskriver ovan.
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“Vdrt problem inom den hdr typen av verksamhet dr att man inte lyssnat pd professionen, Vi
har forsokt bli lyssnade pa med det har gatt valdigt segt. Da har istallet andra kommit fram

till andra sdtt for hur psykologer ska jobba ndr det inte alls dr [osningen. “ (Stellan)

Aven Andrea beskriver vikten av att lyssna pa professionen och riskerna med att inte gora det.
Man kan tolka hennes beskrivning nedan som att det finns ett intresse hos psykologer att delta
I utvecklingen av verksamheten medan detta inte alltid gors. Hon tar aven upp riskerna med

att inte lyssna pa professionen.

“ Dir tror jag ocksa att det &ar viktigt att vi &r med som profession och ger var bild av vad
som kan behdvas for jag tror att det ar latt att det forsvinner i siffertdnkandet. Det ar ett
viktigt perspektiv att ta tillvara och man bor fanga upp det intresse som finns hos

professionen annars finns det sa mdnga fillor man kan hamna i.” (Andrea)

De fallor Andrea beskriver skulle kunna vara dels att felbedémningar gors eftersom
professionen har sakkunskap som ledningen saknar samt att det &r de ar mer insatta i vad som
fungerar praktiska arbetet ute i verksamheterna. En annan risk med att inte lyssna pa
professionen dr dven ledningen inte far dem med sig utan emot sig. Detta leder ofta till ett vi
och dom tidnkande” vilket beskrivs av Peter ovan och Stina nedan. Det ar svart for ledningen
att bedriva en optimalt fungerande verksamhet om man inte har medarbetarna i

karnverksamheten med sig.

En majoritet av psykologerna beskriver bristande kommunikation mellan de professionella
och den hogre ledningen vilket kan vara en stor del av det upplevda gapet mellan vi och dem.
En av psykologerna beskriver hur de professionella forsokte kommunicera uppat att

produktionskraven var for hoga.

“Ndr det blev allt hogre press och hogre missnoje inom teamet med de krav som stdlldes pa
oss och man upplevde att vi kan inte géra det hdr jobbet med god kvalite. Det blir givetvis en
krock mellan kvalitet och kvantitet dd forsokte vi kommunicera uppdt. Vi upplevde att
enhetschefen var med oss och dven klinikchefen i den mdn vi hade kontakt forstod
problematiken. Vi ville kommunicera upp psykiatriledning och uppat sd vi skrev ett brev men
det blev inget svar pd det

ens pd det. Det fortydligades dnnu mer att det var ingen som helst méjlighet att kommunicera

uppat.” (Stina)
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Psykologerna upplever att deras och den hogre ledningens verkligheter skiljer sig at.
Produktionskraven dr vildigt skarpa och det saknas kommunikation vilket leder till att det blir

polariserat och ett vi och dem skapas:

“Motet med chefsnivd blir som att man pratar om olika verkligheter, jag som professionell
och behandlare pratar om den verkligheten jag jobbar i och det klart det dr ju litt tycka att
det hdr dr ju patienterna och det dr ju det hdr det handlar om i slutdndan. Medan man far
signaler uppifrdn jo men det finns koer, det finns ekonomi och resurser och du madste forsta
att. Det blir polariserat for att anvinda ett vilkdint begrepp. //Angdende pinnarna de kraven
dr vildigt skarpa. Eftersom kommunikationskanalerna dr lasta obefintliga skapar det mycket
fantasier hos de professionella vad dr det ni vill och vad det de bedomer de ddir uppe. De

professionella dr ju ocksd ett dom ndr det gdller de ddr uppe. Bara det att det skapas ett vi

och dom.” (Stina)

4.4 Etiska dilemman
Nagot som valdigt manga av de intervjuade psykologerna var éverens om var de etiska

dilemman som de stalls infor i arbetet. Till att borja med beskriver Markus det som ett etiskt
dilemma att han tvingades avsluta patienter som hade behovt langre kontakt men dar de
antalet sessioner patienten hade rétt till enligt vardvalet var slut (Halso och Vardval, Region
Skane).

Eftersom Markus beskriver sig sjdlv som obstinat gjorde han dock inte alltid som reglerna

foreskrev:

“Med vardvalet kunde man hamna i etiska dilemman, ndr man inte kunde bevilja mer samtal
eftersom samtalet inom vardvalet var slut och man har press pa sig att man kan inte ha dem i
stodjande samtal hur lange som helst, men sa &r det patienter som har ett fortsatt behov. //Det
kunde vara patienter med véldigt tung problematik som stod i ko till annan vard. Patienter
med mycket svara psykiska och fysiska sjukdomar dar var verksamhet bara erbjod kortare
kontakter men dar jag beholl dem for att patienterna var valdigt sjuka. F6r mig ar det en svar

situation ndr de uttrycker att de vildigt gdrna vill stanna.” (Marcus)

Sara beskriver att hon har hamnat i etiska dilemman ndr hon tvingats avsluta patienter inom

psykiatrin trots att de inte var fardigbehandlade pa grund av att kén behdvde kortas. Det
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beskrivs aven som ineffektivt da det var stor sannolikhet att patienterna kom tillbaka eftersom

grundproblemet fanns kvar:

“ Ibland var jag tvungen att avsluta patienter innan de var fdrdiga for att kunna ta en ny som
stod i k6 och det var ett dilemma. Det kunde vara en patient som exempelvis hade
sjalvskadebeteende och dar den delen var botad men dar det fortfarande fanns en
otrygghetsproblematik. Jag blev tvungen att avsluta sadana fall &ven om det fanns en stor risk
att dessa patienter behovde uppsoka hjalp igen senare eftersom de fortfarande hade

problem.” (Sara)

Anton tar upp att det blir véldigt snedvridet med vérdgarantin (Region Skane vardgarantin) da
patienter som inte har sa stort vardbehov har ratt att fa ett besok inom ramen for vardgarantin
sa val som de med svarare problematik. Eftersom man vill halla vardgarantin innebar det att
resurser som skulle kunnat laggas pa de med svarast problematik laggs pa att traffa och
bedéma de med lindrigare problematik for att halla vardgarantin:

“Det mdste gd fort och det mdste gd fort pd ett visst scitt. Att tillgiingligheten gar fore behoven
det tycker jag nastan &ar det svaraste. Vi diskuterar ofta det har med vardgarantin alltsa
tanken med den &r ju jattebra men eftersom vi sedan inte kan leva upp till att méta de behov
som finns. En del dr ju sd tacksamma “Ah jag fdtt komma hit jag trodde inte det skulle ga s
snabbt, ja n&, det gar snabbt forsta besoket och det kanns ju som att kasta en tegelsten pa

dem. Va ska jag vinta ett ar nu det dr jdttehdrt. * (Anton)

Detta beskrivs ocksa enligt Anton som ett mycket ineffektivt arbetssétt som &ar negativt bade

for personalen och patienterna:

“Det dr ocksd ndgot som man kan en stress 6ver ibland dr det gjort jdttemycket, remittenten
har gjort jattemycket och man vet att det har ar inte sd akut att det maste ha ett besok inom
vardgarantins ramar. Medan nagot annat kanske maste men sa far de komma in pad samma
premisser och maste vanta sedan efter. Om de istallet hade fatt vanta i tva manader sa hade
kanske utredningen blivit klar inom ett par dagar men da &r det vardgarantin som ska ga
fore. Da ska man traffa dem nu och sedan ska de séttas upp pa vantelista. Det ar daligt for
oss for da maste vill lagga tid pa nagot dar vi annars hade kunnat gora en battre utredning

och familjerna drabbas for de dr ju inte i deras tjdnst ** (Anton)
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Pa vilket satt dessa etiska dilemman paverkar motivationen for psykologerna kan ur ett
tolkningsperspektiv baserat pa ovan citat av de intervjuade psykologerna forstas som etiska
konflikter mellan professionens krav pa att ge god vard och arbetsgivarens produktionskrav.
Dessa krav pa produktion upplevs nagot stérande och odnskat i arbetet vilket kan visa pa
nagot negativt for motivationen. Aven tidigare forskning visar pa konflikter mellan de
professionsetiska kraven och produktionskrav (Sagberg, 2014). Det framkommer att
psykologerna inte vill hamna i sadana situationer dar de inte kan ge basta mojliga vard till
patienterna som de annars skulle kunna om det inte var for de produktionskrav som

tillkommit.

4.5 Standardisering
Standardisering, normering och maétningar av prestationer ar en central del av NPM vilket

ligger i linje med att mata utfall (Hood, 1991). Det finns for och nackdelar med
standardisering. Nackdelarna beskrivs som att individuella avvikelser forsvaras och att sddant
som &r latt att mata premieras framfor sadant som &r svarare vilket gor att kvantitativa

aspekter kan fa foretrade framfor kvalitativa (Karlsson, 2017).

| intervjuerna var det flera psykologer som kritiserade inférandet av standardisering. Det gar
att identifiera de tva negativa effekterna med NPM som namns ovan; individuella avvikelser
forsvaras och kvantitet gar fore kvalitet bland deras svar. Manga av psykologerna var
negativa till standardisering exempelvis standards som begransar antalet besdk en patient har
ratt till. Psykologerna uttrycker bland annat att det far stora konsekvenser for patienterna och

menar att det inte ar ett hallbart arbetssatt i langden:

“ Du kan inte standardisera en behandlingsmetod pa det sattet, patienter ar olika dven om de
har samma diagnos. En patient som ar deprimerad kan du hjalpa pa 10 samtal en annan
maste du hjalpa i flera & men de har samma diagnos men den beror pa helt olika
anledningar. Styrkan med ett psykologiskt samtal &r att du kan individanpassa din
behandling. Att ha en standardiserad mall som skulle fungera for alla &r vansinne men det ar
det man efterstravar. Man tanker att det &r som en sten som man kan hugga till en figur i. Om

du gor en bil sa viker du platen pa samma vis ju snabbare du kan gora det desto battre men
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det &r ju doda ting de fungerar annorlunda an en manniska som kan respondera pa olika
sdtt.” (Belinda)

“Syftet dr ju att effektivisera. Nu har vi ett ledningssystem frdan Toyota Vi ska infora i
psykiatrin. Men det fungerar ju inte du kan bygga en bil snabbare men du kan inte hela
manniskor snabbare, du kan inte lara barn lasa mycket snabbare, man kan inte forvanta sig
att produktiviteten ska 6ka med 2% varje ar, det leder ju bara till att allting stjalps. Det maste
ju fa ta den tid det tar, antingen lappar du och lagar och det gar valdigt snabbt och sa far de
komma tillbaka om en vecka eller ett halvar eller sa far du gora ett grundligt arbete sa baten
hdller. *“ (Belinda)

Aven Sara upplever det som icke fungerande att anvanda produktionstinkande fran

naringslivet inom offentlig sektor:

“Lean var ett missledande projekt inom varden dven om det fungerade bra inom ndringslivet
och for massproduktion. Man kan 6ka produktionen genom snabbare maskiner men inte i
offentlig sektor. “(Sara)

En av psykologerna svarar att han hellre anvander sig av teamet &n av for mycket struktur och

standardisering:

“Jag foredrar att luta mig mot ett bra teamsamarbete och att man gor de bedomningarna
sjalv. Blir det for mycket struktur och standards blir det ju mer som en fabriks model/l. ”

(Marcus)

Nagra psykologer upplever att det finns behov av och fordelar med standardisering.
Fordelarna med standardisering har beskrivits som att det mojliggor jamforelse, forutsagelse
och effektivare styrning (Karlsson, 2017). Man kan urskilja dessa positiva aspekter av

standardisering i psykologernas svar nedan.

En av psykologerna, Nelina, beskriver arbetet med standardisering av vardprocesser som ett
satt att titta pa innehallet i varden i syfte att ge battre vard och Oka tillgangligheten. Detta
beskrivs som ett arbete som pagatt i ett ar ungefar kanske langre. De intervjuade psykologerna

har olika mycket erfarenhet av att arbeta med standardiserade vardprocesser beroende pa
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vilken verksamhet de arbetat inom och hur ldnge sedan de lamnade offentlig verksamhet.
Exempelvis kan behandlingens langd, innehall och vem som ska utféra den standardiseras.
Nelina beskriver att arbetet med att ta fram standardiserade vardprocesser har pagatt ett ar och
att det ar genomgripande. Hon beskriver vad det & som behdver standardiseras och varfor det

ar bra med standardiserade vardprocesser:

“Man maste ha en standard for nar maste man fa behandling, hur snabbt ska det ga, hur
lange behandlingen kan pagd, om det ar den och den problemtyngden, vem ska behandla det,
ska det vara en psykolog? En sjukskoterska? Sadant maste man standardisera for att kunna
bemanna pa ratt satt, arbeta med bra metoder och utbilda réatt personal till ratt uppgift. /Det
kan vara utredningar och diagnoser, hur man ska behandla, hur lang tid det ska ta, vilka som

ska gora det och var ska det ske i organisationen.” (Nelina)

Nelina fortsétter vidare med att beskriva varfor det ar viktigt att arbeta med standardiserade
vardprocesser och hanvisar till att det tydliggor varden for olika aktcrer:

“Jag tycker det dr viktigt det finns ju nationella riktlinjer som man madste folja. // Det betyder
ju inte att varje patient far samma behandling som en annan det handlar mer om att det finns
en storre tydlighet generellt sett vad man ger till folk.// Férdelarna &r att bade patienterna,
politikerna som &nda styr Region Skane och medarbetarna far tydligare riktlinjer for hur
lange ska en behandling paga.//Allt detta handlar om patientsakerhet och tillganglighet och
att jobba evidensbaserat. // Inom psykiatrin ar det lite mindre fokus pa att man ska ha sa har
manga besok per dag utan mer fokus pa innehall faktiskt och kunna f6lja vardprocesserna
och ge patienterna en lite mer tydlig vard. //Man jobbar mycket med att titta pa innehallet i
varden och det finns ju manga syften med det dels att ge béattre vard, dels att Oka
tillgangligheten om du har gjort en insats dar du beddmer att du inte kommer langre &n dar

du bedomer att patienten mdste jobba pd egen hand.” (Nelia)

Hon ser inte nackdelarna med att standardisera varden genom standardiserade vardprocesser
utan tror pa att det behdvs skapas mer tydlighet men betonar att det kan finnas missforstand

avseende detta att psykologer tror att de kommer att bli for styrda:

“ Jag ser inte nackdelarna jag tror det bygger ibland pa en missuppfattning att man vill

standardisera uppifran for att styra for styrandet skull. // Det betyder ju inte att varje patient
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far samma behandling som en annan det handlar mer om att det finns en storre tydlighet

generellt sett vad man ger till folk.” (Nelina)

En av psykologerna tar upp att de standardiserade vardprocesserna hjalper dem att lagga
ribban for vad som ar en tillrackligt bra vard. En fordel med processerna borde da vara att de

underlatta avvagningen mellan kvalitet och kvantitet:

“Vi har ju standardiserade vardprocesser som vi ska folja och det tinker jag dr bra for oss
att halla oss till. De hjalper oss att lagga ribban, vad ar en tillrackligt bra
depressionsbehandling har. Dels hur svart ska problematiken vara for att man ska
prioriteras, far da ga fram i kén. Kon ar en levande organism, vi bedémer efter behov nér de
ska komma in. Vilka av dem jag traffar ska fa komma varje vecka, vilka far klara sig med

varannan. *“ (Peter)

En del psykologer beskriver att fordelarna med standardiseringen ar att varden blir mer jamlik
eftersom arbetssattet skiljer sig mindre & mellan olika mottagningar och arbetsbelastningen

blir ocksa jamnare fordelad.

“Mer standardiserad vard har lett till bdttre trdffsikerhet i diagnossdttningen.
Standardiserade vardprocesser har gjort varden mer jamlik vard sa att personer far samma
behandling oavsett var man soker vard. Samtidigt har det blivit svarare for dem som inte har

en mer renodlad diagnos eftersom de ldttare hamnar mellan stolarna.” (Peter)

“Allt med NPM &r inte daligt, det ar inte daligt och att se till att det ar jamt fordelat och att
Kristianstad jobbar lite liknande Malmo och lite samma arbetstakt. Men att det inte bara blir
en liten del som premieras att det inte blir for starkt och for avgérande just hur manga pinnar
man raknar ihop det géaller att vara radd om engagemanget och utvecklingskraften pa

bottenplan.” (Felicia)

En psykolog beskriver att det vore en fordel om man hade standardisering inom psykiatrin for

hur lange man tréaffar patienterna bland annat eftersom det ar en lang Ko:

“Det dr for mycket flum. Det dr for otydligt hur linge man ska trdffa patienterna. For lite
standards. * (Jimmy)
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Matning av prestation, resultat och utfall ar en viktig del av NPM. I linje med att kunna mata
prestationer har standardisering anvénts for att kunna gora prestationer jamforbara (Karlsson,
2017). Eftersom standardiseringen enbart tar hansyn till antalet besok per dag oavsett besokets
langd eller det efterarbete som kréavs blir de inte rattvisande. Psykologer arbetar med langre
besok med fokus pa kvalitet vilket gor att det inte fungerar att deras arbete méats pa samma satt
som ndr en sjukskdterska tar ett blodprov. Peter pratar om “pinnsystemet” det vill siga
méatningen av produktionen som att det satter falleben for psykologernas arbete.
Effektiviseringar som att byta ut besdk mot telefonsamtal ger inga “pinnar”’. Nya
behandlingsformer som ar mer effektiva kraver att man arbetar pa ett annat sétt an med de
“standardiserade” lingderna p& besoken. Det kan bli sa att forandringar som skulle kunna
gora arbetet mer effektivt men som ger lagre “pinnar’ undviks. Standardisering och
produktionstankande fungerar daligt eftersom det finns mycket som inte passar in i de

standardiserade mallarna och darmed blir svart att vardera.

“Pinnsystemet sdtter fdlleben for oss for att vi gér mycket for att oka var aktivitet som sdtter
det ur spel.// Manga effektiviserande forandringar fungerar inte med pinnsystemet. Nar man
byter ut en del besok mot telefonsamtal, ger det inga pinnar. Pinnarna hindrar oss nar det
galler metodutveckling. En sak som jag jobbar med nu och som géller intensiv behandling for
tvang, en metod fran Bergen som ar fyra heldagar ar mer effektiv an att komma pa
veckobesok for patienterna. Men hur gér man det, det innebar att terapeuten skulle ha ett
enda besok pa hela veckan. Vi satter liksom falleben for oss. // Jag skulle vilja ha storre frihet

att ha lingre tider att trdiffa en familj en hel formiddag.” (Peter)

Aven Felicia tar upp problemen med standardisering och méatning vilket tas upp som en del av
New Public Management (Hood, 1991). Hon beskriver att en krock uppstod mellan att
standardisera langden pa besok och att arbeta efter de metoder som skapar bést resultat.
Antalet besok det vill sdga hur arbetet genomférts blir viktigare &n utfallet, sjalva
behandlingsresultatet. Detta var inte syftet med med resultatstyrning enligt NPM utan syftet
var istéllet att fokus skulle laggas pa sjalva utfallet snarare an hur detta hade uppnatts
(Karlsson, 2017). | fallet ovan uppstod krocken mellan att folja den standardiserade langden
for ett besok alternativt valja de mest effektiva metoderna. Kraven pa okad produktion och
effektivitet ledde istallet till motsatsen eftersom de mest effektiva behandlingsmetoderna inte

fungerade tillsammans med de standardiserade mallarna som mater antal besok och det &r det
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matt pa effektivitet som anvéands. Har kommer aven faktorn sparsamhet med ekonomiska

medel som tas upp av Hood (1991) in:

“Det uppstod en klar krock mellan krav pd antal besok och metoder som tog lang tid som
exempelvis nar man gor en autismutredning, med instrument och filmning och efterarbete da
krévs det tva personer da tar det tva en halv timme. Jag jobbar ju en del med KBT och ska
man jobba med en patient med tvang sa kanske man maste gdra ett hembesok och exponera
en langre tid och det kanske inte racker med 45 min utan snarare 90 minuter eller mer plus
resan eller skolbesok. A ena sidan var ju ledningen valdigt positiv till att inféra KBT & andra
sidan sa kanske det tog langre tid. Det blev dubbla budskap fran ledningen, a ena sidan vi vill

att ni jobbar med KBT och andra sidan ni tar vdl bara 45 minuter per besok.” (Felicia)

Psykologerna &r av citaten att doma av olika asikter gallande standardisering. Vissa ser den
som en nackdel och som nagot som paverkar deras arbete negativt medan andra ser det som
ett verktyg som ar till hjalp fér dem i deras dagliga arbete och som okar tydligheten i hur det
ska bedrivas. De som ar av en mer negativ syn pa standardisering kan komma att se det som
ett hinder i arbetet och ndgot som gor att de kanner sig mindre motiverade da de inte kan
utfora sitt arbete pa det sétt de vill. De som har en positiv syn pa standardisering kan daremot
komma att se det som ett hjalpmedel i arbetet vilket kan géra dem mer motiverade eftersom

det underlattar arbetsprocessen for dem.

4.6 Otydlighet
De intervjuade psykologerna beskriver hur matningar av produktion innebar osdkerhet

géallande prioritering av kvantitet och kvalitet. Tidigare arbetade psykologerna efter
riktlinjerna for professionen dar det handlade om att ge basta majliga vard. Nar kéerna okat
och produktionstankandet kommit in i varden hamnar psykologerna i ett dilemma om vad som

ska prioriteras kvantitet eller kvalitet:
“Kvantitet kontra kvalitet dr en fraga som vi hela tiden stdller oss. Ndr vi har sa mdanga som

hela tiden vantar, ska vi sanka ambitionsnivan pa vara behandlingar sa att alla far

litegrann.” (Peter)
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Manga psykologer beskriver produktionskraven som otydligt formulerade i sig och det ar
aven otydligt hur mycket vikt som organisationen lagger vid produktionen i antal besok
alternativt vid andra arbetsuppgifter. Peter har arbetat i det privata naringslivet och beskriver
att det var enklare dar satillvida att han visste vad det var som belonades i organisationen, den
summa pengar som han dragit in at féretaget. Inom Region Skane kanner han sig oséker pa
vad som egentligen leder till hogre 16n och karriarutveckling. Det finns en otydlighet om vad
han ska prioritera; manga besok eller arbete med exempelvis metodutveckling. Detta &r nagot

som Peter sager att han narmsta chef inte heller har svaret pa.

“Pd ett sdtt var det ju enklare inom privata ndringslivet ddr det var pinnsystemet som gidllde.
Jag vet inte riktigt vad det kommer att betyda fér min loneutveckling och karriar om jag
valjer att jobba med metodutveckling och nagra veckor ha tva besck per dag istallet for 3 det
ar valdigt otydligt. /.../ Min narmaste chef vet ju inte det har, hon har inte svar pa det har vi

pratar om just nu. (Peter)

Kraven pa hur manga patienter psykologerna ska ta emot per dag beskrivs som otydliga vilket
leder till att psykologerna ansvaret laggs pa psykologerna nar det galler att géra en avvagning

mellan exempelvis kvalitet pa varden och kvantitet i antal besok:

“Det &ar svart att svara pa for kraven ar ganska luddiga, kraven &r ju att vi ska jobba pa sa
hart som mojligt och hjalpa s manga som maéjligt, man pratar inte langre om att jobba bort
kon.” (Peter)

Jimmy beskriver ocksa hur otydlighet i produktionskrav i kombination med manga patienter i

ko ger stress:

“Alltsa det hdr dr himla komplexa grejer for att det blir en jobbig arbetsmiljé ndr det dr for
mycket flummigt och allt flyter och det ar en kansla av att det ar en massa patienter pa ko det

dr en annan variant av stress.” (Jimmy)
Otydligheten avseende hur manga besok man forvantas ha per dag och hur manga ganger man

kan traffa en patient innan behandlingen bor avslutas &r ett stress- och orosmoment kan

kopplas till langa koer till verksamheten. Otydligheten kan uppfattas som en fordel eller
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nackdel beroende pa huruvida psykologen sjalv vill bestimma antalet besok och kan hantera

att det samtidigt ar lang ko eller om man 6nskar att ledningen ska vara mer tydliga.

4.7 Toppstyrning
Psykologerna kunde i manga avseende kénna sig for styrda uppifrdn. Deras sétt att beskriva

hur de upplevde styrningen liknande pa ménga sitt den styrning som Mintzberg (2017)
beskriver som styrning via fjarrkontroll dir den hogre ledningens forsoker styra pd distans

genom olika incitament och styrsignaler (Mintzberg, 2017).

“Jag tinker att det handlar om avvdigning jag kan absolut se anledningar till att staten
behover styras och att landstinget behdver styras men jag upplever att det har blivit en
obalans pad senare tid att styrningen dr for mycket ovanifrdan och man suger liksom ut
drdneras pa utvecklingskraft ddrnere pa golvet. Det finns ocksd en sdrskild kvalité i att man
kéinner att vi pa var arbetsplats har en levande diskussion vill utveckla var verksamhet. Den

tappar man om man ska liksom styras fran den ena fallan till den andra.* (Felicia)

Inférandet av ekonomiska incitament inom varden beskrivs som problematiskt overlag:

“Grundproblemet dr vdl att man har fort in en massa ekonomiska incitament inom vdrden”

(Jimmy)

Felicia beskriver hur man kan kénna sig dresserad och méstrad nir den hogre ledningen
kommer med beloningar for att uppmuntra till olika insatser. Personalen kédnner sig inte
delaktig eller involverad utan styrd och manipulerad vilket skapar bristande fortroende f6r och

misstroende mot ledningen:

“Det som fick droppen att rinna over for min del var vi skulle fa femhunda for hdlsosamtal
det kan ha varit kring 2012. Cheferna kom och berdttade att Region Skane hade bestdmt att
man skulle tilldelas 500 extra i stimulansbidrag om man kunde diagnoskoda det sd att man
hade haft ett hdlsosamtal och tog upp om rokning. Detta uppmuntrades verkligen. Det dr klart
att det kan vara bra att prata om rékning och alkohol men bara for att fa den hér 500 lappen,
det kindes som att vi skulle bli dresserade. Det kiindes konstigt uppifran som att vi ldgger tvda

pellets ddir sd springer rdttorna at det hdr hdllet. * (Felicia)
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Att pengar ges for olika saker skapar incitament att satsa pa en viss grupp patienter men det

skapar hets och blir inte 1angsiktigt menar psykologerna:

“Da skulle man satsa pa det hdr och for att premiera det sa ldgger man ut till verksamheter
att ni far en extra peng for att ldgga pd den hdr patientgruppen. Initiativet dr ju bra men dr
man da en verksamhet som har det supertight och jagar varenda pinne sa ska man jaga

ndstan, vilka kan vi fa in den hdr sa att vi kan fd in den hdr pengen” (Markus ).

Det sétt som styrningen ser ut idag verkar att ddma av psykologernas citat inte vara sarskilt
motiverande for dem utan verkar snarare gora dem véldigt frustrerade. Det ger dem dven en
kénsla av att vara exkluderade. Det kan vara sa att om psykologerna hade varit mer
involverade och delaktiga i de beslut som tas hade de kanske inte upplevt samma kénsla av att
bli toppstyrda. Om psykologerna fatt vara med mer och utforma ett system for vad som ska
belonas och hur nir nér det géller psykologernas insatser kanske de skulle utveckla en storre
kunskap om och forstaelse for styrningen. Att inte kinna sig delaktig och att kinna sig styrd 1
arbetet kan vara ndgot som gor psykologerna mindre motiverade da de inte upplever att de har
kontroll” Gver sin arbetssituation. Motivationen kan mycket vil 6ka om de far en 6kad kinsla

av att kunna paverka och forsta vad som sker.

5. Resultat
Vi har identifierat sju kategorier som visar hur psykologer upplever att deras motivation har

paverkats av de produktionskrav som tillkommit bland annat till fo6ljd av New Public
Management. Den forsta kategorin dr kédnslan av otillrdcklighet och hopploshet som véxer
fram bland psykologerna nér de inte kinner att resurserna réacker till for att de ska kunna gora
ett sd bra arbete som de kan for sina patienter. Motivationen hos psykologer idag kan fa
tillrackligt med resurser och forutséttningar for att inte behdva kénna sig otillrdckliga 1 sitt
arbete, nigot som 1 virsta fall 1 samband med alltfér hoga krav och stress kan leda till

sjukskrivning.

Den andra kategorin handlar om det begriansade handlingsutrymme som psykologer upplever
sig ha pa grund av de hoga produktionskraven. Motivationen hos psykologer péverkas starkt
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av mojligheten att styra dver sin arbetssituation for att kénna sig tillfredstallda med arbetet.
Det upplevs som demotiverande att ha ett begrinsat handlingsutrymme och innebar

svarigheter for psykologerna att kunna agera i enlighet med patienternas bista.

Den tredje kategorin visar den aliention som psykologer kan uppleva och som ocksa paverkar
deras motivation pa ett negativt sitt. Kédnslan av alienation uppkommer exempelvis nér
psykologerna kanner att de beslut och atgarder som vidtas i organisationen kanns
meningslosa, motsagelsefulla eller till och med kontraproduktiva for verksamheten.
Alienation handlar om att personalen inte kénner sig delaktiga eller involverade i beslut och

en klyfta skapas mellan ledningen och de verksamma psykologerna.

Den fjirde kategorin giller etiska dilemman som psykologer utsétts for till foljd av
produktionskrav. De kdnner ofta att de hamnar i etiska konflikter mellan produktionskraven
som foreskriver att patienten bara har ratt till ett visst antal besok och de verkliga behovet hos
patienten som kan skilja sig avsevért mellan olika patienter. Psykologerna tvingas ofta vilja
mellan kvantitet och kvalitet. Detta dr oerhort pafrestande for psykologerna och utan tvekan
ndgot som paverkar deras motivation pa ett negativt sitt eftersom de inte fir ritt

forutséttningar att kunna utfora sitt arbete.

Den femte kategorin handlar om standardisering och visar psykologernas olika uppfattning
om fenomenet. For manga av psykologerna upplevs det som ndgot som pdverkar deras
motivation till det simre da de inte kénner att de far utrymme att arbeta pa det sitt som passa
dem individuellt medan det for andra Okar motivationen. Standardiserade vérdprocesser
upplevs exempelvis av en del som ett sitt tydliggora och underlitta arbetet.

Den sjitte kategorin visar att psykologerna upplever det som otydlighet hur manga besok de
forvéantas ha per dag och vad som premieras i arbetet. Otydligheten i antal bes6k som man
forvantas ha per dag och hur langa behandlingar bor vara ger stress i kombination med en
lang ko till verksamheten. Problemet verkar ligga i att ansvaret for avvagningen mellan
kvalitet och kvantitet laggs pa psykologerna. Osékerheten om vad som egentligen premieras i

arbetet produktion eller andra arbetsuppgifter ger en sankt motivation.

Sista kategorin handlar om toppstyrning och att psykologer upplever att de styrs uppifran utan

storre mojlighet att paverka sin arbetssituation eller vara delaktiga i beslut. Psykologerna
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upplever att de inte tillatits bli tillrickligt involverade i hur verksamheten bedrivs. Detta ger

en lagre motivation i arbetet eftersom de kédnner sig exkluderade och styrda av ledningen.

Problematiken och vikten av att psykologers motivation bibehalls framgéar av det Okade
vardbehovet 1 dagens samhille. Psykologerna ser det som ett hinder 1 arbetet att det &r mer
fokus pé kvantitet istéllet for kvalitet, vilket de tycker borde viga tyngre. Psykologerna menar
att det handlar mer om ekonomisk vinst, I16nsamhet och effektivitet dn ett fokus pa béttre vard
for patienter oavsett vilken tid och resurser detta kan krdava. Det som motiverar psykologerna
men som de anser sig hindrade fran att gora ar att styra och paverka sin arbetssituation sa
mycket som de onskar. En del psykologer anser att de skulle vilja ha mer riktlinjer for vad
som premieras i arbetet och ett fortydligande av produktionskraven. Psykologerna kidnner sig
demotiverade av bristande resurser och missriktade styrningsforsok som forsvarar deras
arbete och forsdmrar deras mojlighet att ge god vard. Detta leder i forldngningen till sénkt
motivation eftersom patienternas ndjdhet och forbattring dr den mest motiverande faktorn for
psykologerna. Det orsakar ocksa stress att uppleva sig otillricklig som psykolog och att
uppleva en kinsla av bristande kontroll Gver sin arbetssituation. Organisationen som helhet
beskrivs som att den har otydlig styrning dar det blir svart for psykologerna att se sambandet
mellan insats och beloning. Detta sianker deras motivation och eftersom det &r svért att veta
var nivan ligger och vad de ska prioritera. En sddan niva ér till vilken grad man ska prioritera
kvalitet framfor kvantitet 1 arbetet, detta finns inte uttalat samtidigt som det informellt finns
ett produktionskrav pa antal besok per dag samt en ldng ko till alla verksamheterna inom
psykiatrin. Otydligheten 1 kombination med den langa kon gor att psykologerna upplever att
ansvaret hamnar pd dem sjélva att ta stéllning till hur de ska hantera frdgan om kvantitet

kontra kvalitet.

Det viktigaste for psykologerna ér att skapa resultat och en mirkbar skillnad hos patienterna.
Det som upplevs som mest hindrande och omotiverade 1 arbetet for dem dr det som gor att
detta blir svart att uppfylla. Det kan handla om att psykologerna inte kan arbeta pa det sitt
som de sjilva ser som det bdsta for patienterna och nir det giller att uppnd goda
behandlingsresultat. Den storsta begrdansningen och hindrande faktorn som psykologerna
beréttar om &r bristen pa resurser och den bristande insikten 1 och forstielse fran ledningen pa
alla nivéer 1 vad deras arbete innebér. Det handlar dels om att ledningen inte tillhandahéller
nddvindiga resurser och dels om att ledningen forsoker styra deras arbete pé ett sitt som leder

till forsdmringar av kvaliteten i snarare dn forbittringar som det var tankt.
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6. Diskussion
Problematiken handlar om bristande resurser och missriktade styrningsférsok som forsvarar

psykologernas arbete och forsdmrar deras mojlighet att ge god vard. Detta leder i
forldngningen till sdnkt motivation eftersom patienternas ndjdhet och forbéttring dr den mest
motiverande faktorn for psykologerna. Det orsakar ocksa stress att uppleva sig otillricklig
som psykolog och en kinsla av bristande kontroll over sin arbetssituation. Organisationen
som helhet beskrivs som att den har otydlig styrning dar det blir svart for psykologerna att se
sambandet mellan insats och beloning. Detta sdanker deras motivation eftersom det &r svért att
veta var nivan ligger och vad de ska prioritera. En siddan niva ir till vilken grad man ska
prioritera kvalitet framfor kvantitet i arbetet, detta finns inte uttalat samtidigt som det
informellt finns ett produktionskrav pa antal besok per dag samt en lang ko till alla
verksamheterna inom psykiatrin. Otydligheten i kombination med den ldnga kon gor att
psykologerna upplever att ansvaret hamnar pa dem sjilva att ta stéllning till hur de ska hantera
frigan om kvantitet kontra kvalitet. Efter att ha intervjuat psykologerna och efter att ha
analyserat vad de sagt utifran valda teorier var det sjdlvklart for oss att psykologerna ville ha
nagon fordndring 1 sitt arbetssitt. Foljande 16sningsforslag har formulerats baserat pa

psykologerna svar:

1. Utokade resurser
Psykologerna beskrev svérigheten att tillgodose patienternas behov vilket gav upphov till en

kénsla av otillracklighet och hoppldshet. Genom 6kade resurser kan psykologer ska kunna ge
mer tid 4t en patient om de anser att behovet finns, detta dr ocksd nigot som kan ge
psykologer en kénsla av att ha storre handlingsutrymme viket 1 sin tur 6kar motivationen. Det
viktiga dr att skapa ratt forutsattningar for psykologer att kunna utfora sitt arbete pé ett sétt
som de anser dr fungerande for dem for att minska stress och frustration. Om psykologer
upplever sig mer motiverade i arbetet kan Okar det deras insats vilket ar till gagn for
patienterna och dem sjélva. Sannolikheten 6kar ocksa da att de uppnar goda resultat och att de
darmed kan se forbattringar hos sina patienter vilket ytterligare Okar motivationen. |
intervjuerna framkom det att psykologerna sjdlva kénner ndgon form av vinning som kan
fungera som en motiverande faktor nér de ser en patient ma béttre och i vetskap om att de

astadkommit detta.
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2. Fortydligande av krav och férvintningar
Psykologerna beskrev en otydlighet gillande produktionskraven samt vad som premieras i

arbetet. De verkar alla vara inforstadda 1 att det existerar ndgon form av krav pa produktion
men vildigt fa vet exakt vad som fOrvédntas utav dem. Detta &r ndgot som bland vissa av
psykologerna skapar forvirring och oro i kombination med en ldng ko till verksamheten. Ett
fortydligande av produktionskraven kan for de hir psykologerna ge en mer tydlig bild av vad
som forvantas av dem och lagga Gver ansvaret pa ledningen for bristande resurser. For andra
kan dock produktionskraven upplevas som hindrande eller stressande. En I0sning nér det
galler att ta fram rimliga och accepterade produktionskrav &r att lata de professionella vara
involverade i framtagandet av dessa. For manga av psykologerna i studien verkar det ocksa
vara viktigt att arbetsgivaren tydliggér vad som premieras i arbetet generellt satt. Att veta vad

som beldnas i arbetet skulle 6ka deras motivation.

3. Tydligare riktlinjer och standards
| intervjuerna framkom det att psykologerna upplevde etiska dilemman da de tvingades vélja

mellan kvalitet och kvantitet. Psykologerna upplever ofta en konflikt mellan produktionskrav
och den proffessionella etiken. Framtagandet av riktlinjer och standards nar det géller vardens
innehdll kan underlatta nar det géller avvagningen mellan kvantitet och kvalitet exempelvis
vad som a&r en tillrackligt bra behandling. Arbetet med framtagande av standardiserade
vardprocesser dr nagot som pagar. Standards kan underlatta nar psykologerna star infor svara
beslut. Manga av psykologerna var dock radda att forlora majligheten att individanpassa
behandlingen och sin egen majlighet att paverka. En mojlighet for att hantera detta ar att lata
psykologerna vara mer delaktiga i diskussionen om standarder och i framtagandet av dessa.
Viktigt vid framtagande av sadana standarder &r att ta hansyn till kvaliteten saval som

kvantiteten.

4. Okad kommunikation och samarbete mellan ledning och verksamma psykologer
Flera psykologer beskriver att de upplever att det finns en klyfta mellan ledningen och

psykologerna. Gapet mellan ledningen och de professionella skulle kunna minska genom
okad kommunikation och samarbete mellan nivaerna vilket ger okad forstaelse for den andra
partens perspektiv. Aktérerna bor fa den tid tillsammans som de behdver for att komma fram
till en gemensam lésning for hur de bada perspektiven ska forenas pa basta satt. Ledningens
perspektiv handlar om effektiv resurshantering och psykologerna fokuserar pa att ge en god

och verkningsfull vard. Att involvera psykologerna i beslutsfattanden skulle ge dem en
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mojlighet att framfora sina &sikter och kunna bidra med forbattringsforslag. En kénsla av

samhdrighet och delaktighet dr ocksa tva avgorande faktorer for motivation i arbetet.

Genom ovan ndmnda I0sningsforslag tror vi att psykologerna inom de aktuella
verksamheterna som ingatt i studien skulle kdnna sig mer motiverade i arbetet, vilket &ven kan

bidra med hogre kvalitet for vardsokande.

7. Slutsats
Det vi bidragit med dr dels en okad forstdelse for hur motivationen for psykologer inom

allménpsykiatrin, barn och ungdomspsykiatrisk dppenvard samt virdcentraler paverkas av de
produktionskrav. Genom att analysera olika kategorier som ska visa hur psykologerna
upplever sin arbetssituation har vi kunnat se hur detta paverkar deras motivation med grund 1
existerande teori. Vi har dven kommit med 16sningsforslag utifrdn psykologernas
beskrivningar nir det giller hur man kan upprétthélla psykologers motivation trots de krav pa
produktion som finns idag inom varden. Tanken &r ocksd att vi ska ha bidragit med en 6kad
forstielse for psykologers motivation som arbetsgivare kan ha nytta av sa val som

psykologer.

Det som motiverar psykologerna mest dr kontakten med patienterna och en mdjlighet att
kunna

gora skillnad for deras maende. Psykologer motiveras av sjalvstdndighet och egenkontroll i
arbetet dar frihet och handlingsutrymme spelar en avgérande roll.

Det som demotiverar psykologerna ar bristen pa resurser i form av arbetskraft och tillrackligt
med ldkare for att verksamheten ska fungera. Bristande mdjlighet att fi arbeta pa det sétt som
fungerar bést for patienterna till foljd av bristande resurser och missriktade styrningsforsok

sanker deras motivation.

Verksamheten beskrivs idag av psykologerna som toppstyrd dér kommunikationen med de
pa “golvet” dr lag. Psykologer kénner sig inte delaktiga och involverade i besluten som tas av
personer 1 ledningen som tyvarr inte dr tillrdckligt insatta i psykologisk behandling och
utredning bedrivs. Samtidigt upplever psykologerna att styrningen &r kontrollerande och

otydligt formedlad av ledningen.
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Det saknas riktlinjer for vad som forvéntas av anstéllda. Det &dr oklart vad det kan innebéra for
karridrmdjligheter och 16n beroende pd vad man gor, exempelvis om man skulle arbeta mer

med metodutveckling istdllet for att ta emot ménga patienter.

Standardisering ar ett alltmer férekommande verktyg inom varden. En del psykologer
efterfragar 6kad standardisering medan andra ogillar denna trend. En typ av standardisering
handlar om att satta riktlinjer for antal besok som en vardgivare ska ha per dag. Andra
omraden dar standardiseringar anvands ar nar det galler vardens innehall. Det finns ett
utvecklingsarbete inom psykiatrin som handlar om att ta fram standardiserade vardprocesser.
Dessa processer innehéller d& exempelvis hur ménga besok en patient ska f4 beroende pa
diagnos, vem som ska behandla och vilken metod som ska anvédndas. Syftet dr att oka
tillgdngligheten, patientsékra varden och se till att varden blir likvardig oavsett var den soks.
Detta dr nigot som redan finns for en del verksamheter, som har implementerats pa en del

arbetsplatser och som héller pé att tas fram for andra verksamheter.

Genom standardiserade vardprocesser kommer det eventuellt att bli littare att folja upp
resultat per patient och vardcykel. Det kan ses som ett framsteg att man borjat strukturera upp
vad varden ska innehalla enligt vikten av att jobba evidensbaserat. Genom att ha
standardiserade vardprocesser kan man lattare utvardera utfallet av varden. Riskerna med att
gé for langt 1 métning och utvérderingsivern &r att psykiatrin och priméirvarden standardiseras
och gors mer mekanisk. Det personliga métet med en ménniska som inte mér bra kan komma

1 bakgrunden. Fokus kan istéllet riktas alltfor mycket mot evidens och forskning.

Manga av psykologerna beskriver att de helst vill gora individuella beddmningar sjélva och
vill undvika att standardisera da det kan gora att arbetet blir for styrt. Andra beskriver att det
ar bra att det finns riktlinjer for hur man ska arbeta di de innebdr 6kad tydlighet bade for
patienter, psykologer, ledning och politiker. Det finns alltsa bade ett motstdnd mot att varden
ska standardiseras utifran en mall och en 6nskan om riktlinjer for att exempelvis kunna gora
en avvdagning mellan kvalitet och kvantitet. Den langa kon till psykiatrin gor att en del av
psykologerna skulle 6nska tydligare riktlinjer for mycket man ska prioritera kvalitet kontra
kvantitet. Samtidigt finns en rddsla for att kvantitet ska komma att ga fore kvalitet da
innehdllet 1 arbetet kan bli vildigt tunt och rutinartat som 1 en fabrik om standardiseringar av

hur vérden ska se ut infors for mycket.
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De utvecklingsmdjligheter vi ser med att forska vidare inom @mnet dr exempelvis hur
psykologer upplever standardiserade vardprocesser och deras paverkan pé arbetet. Ser man
dessa standards som en mdjlighet att ha riktlinjer att utgd ifran vilka exempelvis kan
underlétta nér det géller att gora en avviagning mellan kvalitet och kvantitet eller ser man dem
som begrinsade nar det géller det professionella handlingsutrymmet. Det dr ocksa intressant
for vidare forskning att undersoka hur kvaliteten och utfallet av véarden paverkas av

standardiseringen av innehallet.
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