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ABSTRAKT
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Handledare: Birgitta Ericson

Sociologiska institutionen, Varterminen 2009

Problem/Bakgrund: Fusionering av tandvardskliniker medfér dramatisk 6vergang med
uppséagningar som konsekvens.

Syfte: Hur upplever de anstallda sin situation i samband med att tandvardskliniker gar i
fusion?

Uppsatsen behandlar de anstélldas upplevelse av férandringsprocessen orsakad av fusionering
pa tandvardskliniker. Studien baseras pa atta tandlakares individuella berattelser om deras
erfarenheter och upplevelser av fusion pa arbetsplatser. Problemformuleringen ar baserad pa
att allt flera tandlakare lamnar sina platser pa folktandvardens kliniker idag och syftet ar att
undersoka hur de upplever sin situation i samband med att tandvardskliniker gar i fusion.
Studien baseras pa en empirisk undersokning och metod som anvénds ar av kvalitativ
karaktar. | studien anldggs organisationssociologiskt perspektiv dar personalen star i centrum
for forandringen. Teorier som presenteras forklarar forandringsmotstand samt bakomliggande
faktorer till motstandet vilket &r relevant i forhallande till syftet som ar att undersoka
anstalldas upplevelse av fusion/férandring som i sin tur leder till forandringsmotstand i form
av uppségningar. Delaktighet, information och kommunikation, ledarskap och
organisationskultur &r byggstenar for en lyckad forandringsprocess. Hermeneutisk ansats
anvands for bearbetning av materialet och slutsatsen visar att det inte handlar om motstand
mot forandring i sig utan motstand mot en daligt planerad forandringsprocess. Bristfallig-
ledarskap, delaktighet, information och kommunikation paverkar motivation och

forandringsvilja i arbetet.

Nyckelord: fusion/sammanslagning, organisation, styrning, forandringsmotstand, ledarskap,
delaktighet, kommunikation.
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1. INLEDNING

Arbetslivet forandras i en accelererande takt och organisationer star infor utmaningar nar det
galler att mota krav frdn en allt mer foranderlig omvarld. Traditionell organisation och
styrning lamnas for att séka en okad effektivitet’. Nya organisations- och styrformer infors
med férhoppningar om att de skulle bidra till en effektivisering av verksamheter®.
Forandringar man méter ar flera och en av dem ar fusion®. Det ar latt att missbedéma
svarigheten i den forandringsprocessen och har man ingen god strategi for att komma dit leder
fusionen till negativa konsekvenser.

Organisationsforandringar har genomforts dverallt, &ven inom hélso- och sjukvarden
inklusive tandvarden. Detta har i sin tur medfort fusionering inom organisationen. Pa
folktandvarden blev det sammanslagningar utav tva eller flera kliniker. Klinikchefer ersattes
med en gemensam Klinikchef for de fusionerade klinikerna. Det &r ingen latt uppgift och kan
innebara svarigheter. Det kan handa att fusionen lyckas ekonomiskt men att de anstéllda
kanner en dramatisk 6vergang och upplever att de ar bortglomda, att den méanskliga biten pa
arbetsplatsen har férsvunnit, att man ser siffror framfér manniskor och att ingen fragar hur
man mar samt att ingen ser ens engagemang. Klinikchefen ar upptagen med att springa mellan
olika Kliniker och de anstéllda &r helt bortgléomda. En kénsla av gemenskap har borjat

forsvinna eftersom det finns allt mindre tid och resurser for sddant.

Sjalv ar jag verksam som tandhygienist pa folktandvarden. Egna upplevelser av fusion pa
arbetsplatsen har varit orsak att jag borjade fundera 6ver de anstélldas situation och
upplevelser dver det som kallas for “fusion”. Det finns sékert bade positiva och negativa
konsekvenser orsakade av fusion pa arbetsplatser, men det ar de negativa som orsakade att en
efter en av mina arbetskollegor bdrjade saga upp sig pa jobbet och den sorgliga situationen
fick mig att ta upp amnet i min uppsats och stélla fragan: ”Hur upplever de anstéllda sin
situation i samband med fusion pa arbetsplatser?”

Uppsatsens empiriska underlag bestar av intervjuer med atta tandldkare som jobbar pa

folktandvarden inom Skane, med fokus pa deras egen upplevelse av fusionen pa arbetsplatsen.

! Angeléw, Bosse. (1991). Det goda férandringsarbetet. Om individ och organisation i férandring. Studentlitteratur: Lund.
2 Med effektivitet avses forhallandet mellan insatta resurser och vad som stadkommes med

dessa resurser.

% Hallin, Bo och Siverbo, Sven. (2003). Styrning och organisering inom halso- och sjukvérd. Studentlitteratur: Lund.

* Fusion betyder sammanslagning, enligt den svenska akademins ordlista. | juridisk mening innebér fusion en
sammanslagning som bildar en gemensam juridisk person.



1.1 Bakgrund

For att mota konkurrensen och effektivisera verksamheten kravdes en stor omorganisation av
Folktandvérden Skane®. En sammanslagning av en eller flera kliniker &r ett satt att underlatta
bl.a. administration genom en gemensam ledning och ekonomi. Fusionen har skett pa olika
satt pa olika kliniker. Ett exempel pa en fysisk samlokalisering ar kliniker Augustenborg,
Hermodsdal och Sdderkulla i Malmd som har flyttat i en gemensam lokal och sammanslagits
till en ny klinik — Folktandvarden Heleneholm®. Dock har t.ex. Folktandvarden Rénneholm
och Folktandvarden Lorensborg i Malmé sammanslagits utan nagon fysisk samlokalisering.
Eftersom en sammanslagning kan medféra manga fragetecken fran medarbetarna formade
Folktandvarden Ské&ne 2004-05-10 ett underlag’ i syfte att vacka fragor som kan ligga till
grund for fortsatt arbete med personalfragor pa klinikerna. Underlaget innehaller tankar som
har bl.a. tagits fram fran nagra klinikchefers synpunkter som har erfarenhet av
kliniksammanslagningar. | underlaget star tydligt om majliga forandringar efter fusioner som
omfattar bl.a. kultur, delaktighet, ansvar och 6ppet klimat. Det betonas &ven klinikchefens
uppgift i att se till att sddana faktorer inte forsummas. Enligt dokumentet kan man undvika
oro i organisationen genom att se till att medarbetarna inte far en kénsla att alla beslut tas 6ver
deras huvud. Klinikchefen bor se till att medarbetarna k&nner en delaktighet i

forandringsprocessen®.

1.2 Problemomrade

Folktandvardens tva eller flera kliniker som gar i fusion bildar en gemensam organisatorisk
enhet med en gemensam Klinikchef. Att vara en klinikchef for tva eller flera fusionerade
kliniker &r ingen latt uppgift, utan kan innebéra svarigheter.

Trots att klinikerna lyckades ekonomiskt kande de anstallda en dramatisk Gvergang och blev
allt mer missnojda. Konsekvensen blev att allt flera Iamnade folktandvardens kliniker for att
jobba med nagot annat eller for att fortsatta med sitt tandvardsyrke inom privatsektor.

Enligt ovannamnda underlag om personalfragor vid kliniksammanslagningar har
Folktandvarden Skane varit beredd pa stora forandringar och strategiskt planerat hur man bor

mota dessa. Dock ar det klinikchefen/ledaren som har en central roll vid fusioner och ska se

® http:/Awww.infotool.se/userfiles/FilesSE/NewWeb/Folktandvarden_i_Region_Skane.pdf, 2009-05-01.
® http://www.skane.se/templates/Page.aspx?id=18188, 2009-05-01.
; Folktandvarden Skéne: Personalfragor vid kliniksammanslagningar, 2004-05-10 (Bilaga 1).

Ibid.




till att 6vergangen sker odramatiskt samt anvanda sig av underlaget och strategiskt planera hur
man ska ga tillvaga att nd uppstéllda mal. Ar det i s& fall nagra faktorer som man inte har
tankt pd? Detta vill jag ta reda pa genom att undersoka hur anstallda pa kliniker upplever sin
situation i samband med fusion pa arbetsplatser. Jag vill dven fa en battre forstaelse kring
fragor som innebér organisationsforandring och styrning som i sin tur ar orsak till fusion och

dess effekter.

1.3 Avgransning

En avgransning har gjorts genom valet att studera foérandringsprocessen ur anstéalldas
upplevelser och inte ur lednings perspektiv. Ytterligare avgransning har gjorts genom att
intervjua tandldkare och vélja bort att intervjua tandskoterskor och tandhygienister for att
undvika allt for stor variation i utbildning, inkomst och arbetsroll. Detta for att sadana faktorer
kan medfora olika erfarenheter, tankesatt och upplevelser av situationen. Och i min sista
avgransning fokuserade jag pa att valja intervjupersoner som jobbar inom fusionerade kliniker
som har sammanslagits utan nagon fysisk samlokalisering. Detta for att det kan rada olika

erfarenheter och upplevelser av att ha en chef som ar narvarande helt eller bara delvis.

1.4 Syfte och fragestéllning

Syftet dr att utifran intervjuer lyfta fram tandlakarnas upplevelse av férandringar som
fusionen medfor och som i sin tur orsakar ett forandringsmotstand dvs. att de lamnar sina

arbetsplatser. Fragan som stalls ar:

e Hur upplever de anstallda sin situation i samband med att tandvardskliniker gar i
fusion?

Med denna studie vill jag skapa en battre forstaelse for de anstalldas upplevelse av
sammanslagning av tandvardskliniker. Avsikten &r att dven forsoka belysa och lyfta fram
faktorer som forandring, motstand, delaktighet, kommunikation, information och gemenskap
pa arbetsplatsen samt ledningskaraktar sedan fusionen tradde i kraft. Jag anser att detta &r
betydelsefullt for att kunna undersoka, forsta och forsoka forklara bakomliggande faktorer for
forandringsmotstand i organisationen. Min férhoppning &r att detta kan oka forstaelsen mellan
de som leder och de som genomfor férandringen.



1.5 Tidigare forskning

| detta kapitel har jag for avsikt att ta upp tidigare forskning, Styrning och organisering inom
héalso- och sjukvard av Bo Hallin & Sven Siverbo.

Det &r inte en studie som behandlar amnet “fusion”, utan tar upp organisationsférandring.
Med anledning av att i studien namnda organisationsférandringar bidrar till fusioner pa
arbetsplatser och i sin tur medfor dven en forandrad styrform har jag valt att ta upp studien
som behandlar amnet organisationsforandring och styrning. Det &r bakomliggande faktorer
och brister i styrformer under genomférandet av férandringar som man inte har raknat med
som i sin tur leder till uppsagningar. Studien visar pa att det &r en spanning mellan politiker,
administratorer och de professionella inom varden och baseras pa analysen som bygger pa en
genomgang av ett stort antal forskningsrapporter och vetenskapliga artiklar som behandlar
halso- och sjukvarden ur ett organisationsteoretiskt och foretagsekonomiskt perspektiv.

| studien Styrning och organisering inom halso- och sjukvard® fokuserar Bo Hallin & Sven
Siverbo pa centrala och aktuella fragor om halso- och sjukvardens organisation och styrning
for att forbattra forstaelsen kring dessa fragor samt mojligheter och begransningar inom dessa.
Halso- och sjukvardsorganisationer kan i uppfattning besta av tre varldar eller doméaner som
ar service, ledning och politik eller med andra ord de medicinska yrkesgrupperna, de
administrativa cheferna och politikerna. Respektive aktor utgar fran sina normer och
varderingar och det innebér att organiseringen ofta blir en process som utmaérks av olika viljor
och konflikter™.

Forfattarna beskriver och diskuterar hur de grundlaggande styrmodellerna som ar marknad,
hierarki och natverk, kan anvandas inom halso- och sjukvarden. Inom samhéllsvetenskapen &r
dessa tre idealmodeller for att samordna eller styra manskliga aktiviteter. De hjalper oss att
battre forsta styrningens mojligheter och begransningar men i praktiken kan inte den ena
idealformen isoleras fran den andra eftersom de ar dverlappande och sammanflatade med
varandra. P& marknaden ar priset den centrala styrmekanismen. Byrakratins spridning beror
pa dess effektivitet och det finns forskare som ifragasatter den samt anser att byrakratin likval
kan hamma effektivitet som att gynna den. Styrning i hierarkier sker i regler, men det &r
auktoriteten som &r den grundlaggande styrmekanismen. | halso- och sjukvarden &r den

mindre stark och det finns flera studier som visar att den typen av styrning har en begransad

jOHaIIin, Bo och Siverbo, Sven. (2003). Styrning och organisering inom halso- och sjukvard. Studentlitteratur: Lund.
Ibid.



paverkan pa den medicinska verksamheten eftersom professionella expertkunskaper ger status
och auktoritet. Det & en mojlig forklaring till varfor politiker och administratorer ofta
beskriver den medicinska verksamheten som svarstyrd. Den grundlaggande styrmekanismen
ar fortroende som forenklar relationer for transaktioner av olika slag. | halso- och sjukvarden
ar de tre ledande aktorerna beroende av varandra, men det saknas samtidigt fortroendefulla
relationer mellan dessa''.

Traditionell styrning och organisation lamnas for att soka tkad effektivitet med
marknadsreformer. En central fraga som behandlas ar vilka effekter som marknadsreformerna
har medfort inom svensk hélso- och sjukvard. Tre typer av marknadsreformer behandlas
sarskilt, sa kallade New Public Management. Dessa ar bestallarutférarmodellen,
presentationsfinansiering och valfrihet. Formellt har det inneburit nya roller for politiker och
administratorer, men dven en viss rollforandring for de professionella.

De professionella inom halso- och sjukvarden ar ofta mot administrativa forandringar och
uppfattar de nya formerna som hot mot professionens idé- och regelsystem eftersom de
medfor forsamringar for patientarbetet i synnerhet. De nya organisations- och styrformerna
har &ven medfort 6kad administration, hdgre transaktionskostnader som i sin tur tar resurser
fran patientarbete. Av den anledningen har de marknadslika arrangemangen varit svara att
genomfora i praktiken®.

Bestéllarutférarmodellen &r ett satt for politiker att bade foretrada befolkningen och styra
verksamheten. Den ar bade ett instrument for att konkurrensutsatta den offentligt utforda
verksamheten och for att forandra den politiska styrningen. Modellen medfor formellt sett att
uppdelningen i administrativa, politiska och professionella doméaner kan ifragaséttas.
Mojligtvis ar det mer relevant att tala om en bestallande och en utférande domén, dar inslag
finns av administratorer, politiker och professionella i bdda domanerna.

Valfrihet kan paverka mojligheter att styra, eftersom man 6vergar fran att planstyra
verksamheten till att marknadslikt lata kunderna vélja producenten sjalva. Den 6kade
valfriheten har givit brukarna en ny position. Pa sa sétt stimulerar den en kreativ
forstorelseprocess for att det blir svarare for politiker och tjansteman att planera och styra
verksamheten®,

Marknadsreformernas 6vergripande effekter som inte kan pa ett tillfredstallande sétt kopplas

samman med dessa tre olika modeller men anda kan ha paverkats av dessa forandringar

1 hid.
12 pid.
13 |bid.



gemensamt &r ekonomisk medvetenhet och kvalitet. Det har talats mycket om att ett okat
ekonomiskt medvetande dr ett resultat av marknadslika styr- och organisationsformer. Den
Okade ekonomiska fokuseringen har dven trangt in i den profession som enligt
professionsteorin inte bryr sig om andra saker &n vad professionen ar till for.

Det nuvarande forskningslaget gor att det inte med sakerhet gar att uttala sig om den nya
organisations- och styrformernas effekter pa halso- och sjukvardens kvalitet. Ingen studie
visar nagon tydlig koppling mellan kvalitetspaverkan och marknadsreformer utan istallet en
forsamrad omvardnadskvalité®,

Avslutningsvis fors ett resonemang om vad som utméarker god styrning. Dér betonas svarighet
att styra de professionella yrkesutdvarna pa grund av deras legitimering och betydande
sjalvstandighet. En negativ paverkan som marknadsreformer medfor ar att de har en sarskild
betydelse for det ekonomiska medvetandet. Alla gillar inte att behtva ta ekonomiska hansyn
eller att inte kunna utfora verksamheten som de vill pa grund av ekonomiska restriktioner,
men de borjar allt mer acceptera situationen. Det &r inte sakert att det ar en 6nskvérd
forandring eftersom man kan se en vérderingsforskjutning. Den 6kade ekonomiseringen
medverkar till att patientengagemanget gradvis fordndras. Om ledningen allt oftare talar om
ekonomiska malsattningar och personalen alaggs allt tydligare ekonomiska krav kan
patientengagemanget minska och ekonomimedvetenhet 6ka. Det viktiga &r att vara beredd
fran borjan pa att marknadsreformer medfor nya kostnader och utgor en belastning pa
organisationen genom att resurser spenderas pa andra saker an patientrelaterad verksamhet.
Dock kommer andra kostnader att sjunka som i sin tur kommer att bidra till en battre
effektivitet och reparera skadan i slutdndan. Dessutom kommer organisationen att vara béattre
rustad for att mota framtida krav. Synsattet att det pagar en maktkamp mellan olika enheter,
dvs. ledning och professionella, forstarker de eventuella maktkamper som finns. En viktig
uppgift for ledningen &r att skapa goda forutsattningar for verksamhetens langsiktiga
utveckling och det krévs en avvéagning mellan anpassning till nya omstandigheter och
stabilitet som ger medarbetarna arbetsro. En idealisk situation ar nar organisationen formar
forena kontinuitet och forandring. Det &r inte radikala férandringar som ér nédvéndiga utan
utveckling i sma steg. Konstruktiv dialog och forandring i sma steg ger 6kade forutsattningar
for goda relationer mellan enheter. Situationen som rader inom héalso- och sjukvarden som &r
en idékamp och resurskravande fordndringar ar inget gynnsamt klimat for styrning.

Forfattarna betonar vikten av fortroendefulla relationer mellan enheter och menar att sddana

¥ bid.

10



relationer ar en bidragande faktor till battre forutsattningarna for styrning. Riktningen pa
forandringar inom organisationer som kommer uppifran kan vara orsak till att de
professionella inte accepterar styrningen och det kan férekomma behov att anpassa styrningen

efter de ideal som finns p& professionell niva®.
1.6 Uppsatsens disposition

| kapitlet som foljer efter inledningen (metod) diskuterar jag det empiriska materialet och mitt
metodologiska tillvagagangssatt. | kapitel tre (teori) presenterar jag mitt teoretiska perspektiv
och tar upp begrepp som ar centrala i min studie, sasom forandringsmotstand, delaktighet,
information och kommunikation, ledarskap och organisationskultur. Det ar ett
organisationssociologiskt perspektiv som jag anlégger i studien dar jag satter personalen i
centrum for forandringen. | fjarde kapitel (resultat) presenteras intervjupersoner och darefter
intervjuanalysen som &r kopplad till teorin. Med hjélp av intervjuernas individuella utsagor
ges inblick i de bakomliggande processer som skapat och format intervjupersonernas

besvikelse 6ver situationen orsakad av fusionen. Kapitel fem innehaller en slutdiskussion.

2. METOD

I metodkapitlet presenterar jag det vetenskapliga forskningsperspektivet och den
undersokningsmetoden som jag valt att anvanda mig av. Kapitlet omfattar ocksa en diskussion
och redogorelse for de aspekterna sasom tillvagagangssatt, planering och
intervjugenomforande, bearbetning av intervjumaterialet, forforstaelse och objektivitet samt
etiska aspekter.

Den valda metodlitteraturen ar Kvale, Steinar'®, Holme, Idar-Magne och Solvang, Bernt-

£ och Bryman, Alan'®. Den valda metodlitteraturen har jag foljt

Krohn'’, Ejvegard, Rol
genom arbetets gang. Kvale har jag valt for att boken innehaller givande fakta om den
kvalitativa forskningsintervjun samt adekvata instruktioner om planering, utformning och

genomfdrandet av intervjuer. Kvale tar aven upp forklaring av forforstaelsen och den

5 1bid.

16 Kvale, Steinar. (1997). Den kvalitativa forskningsintervjun. Studentlitteratur: Lund.

7 Holme, Idar-Magne och Solvang, Bernt-Krohn. (1997). Forskningsmetodik. Studentlitteratur: Lund.
18 Ejvegard, Rolf. (2003). Vetenskaplig metod. Studentlitteratur: Lund.

19 Bryman, Alan. (2002). Samhéllsvetenskapliga metoder. Liber: Malmé.
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hermeneutiska forskningsansatsen. Kvalitativ forskning tas ocksa upp av Holme och Solvang
som jag har dragit stor nytta av. Ejvegard har jag anvant mig av infor intervjugenomforandet
for att den ger olika tips om intervjuer och intervjuféllor. Relevanta etiska aspekter som jag
har f6ljt under genomfdrandet av studien presenteras med hjalp av Brymans litteratur.
Litteraturen har hjalpt mig mycket i planeringen och genomférandet sa val som i

intervjuanalysen.
2.1 Kvalitativ ansats

Den kvalitativa metoden i form av intervjuer lampade sig mest for att komma at
intervjupersonernas upplevelse och fa en mer nyanserad bild av verkligheten. Den kvalitativa
intervjuundersokningen &r en unik, kanslig och kraftfull metod for att fanga erfarenheter och
inneborder ur intervjupersonernas vardagsvarld®. Jag anser att metoden ar den mest adekvata
att besvara studiens fragestallning. Enligt Holme och Solvang?® ar fordelarna i den kvalitativa
datainsamlingen narhet till den verkligheten som ska undersokas samt méjligheten att fanga

egenarten hos den enskilde och dennes speciella livssituation.
2.2 Kvalitativa intervjuer

Att strategiskt valja den metod som lampar sig bast for att belysa det valda problemomradet
och som passar bast att svara pa den aktuella frgestallningen &r av stor vikt%. Jag anvande
mig av 0ppna, semistrukturerade intervjuer. Den 0ppna intervjuformen var bast lampad
eftersom mitt syfte med studien var att ta del av intervjupersoners beréttelser och erfarenheter.

Tanken var att ge intervjupersonerna mojlighet for en 6ppen och fri diskussion.
2.3 Tillvagagangssatt

Kvale® har utvecklat teorier om kvalitativ undersékning och delat in forskningsprocessen i
sju stadier; tematisering, planering, intervju, utskrift, analys, verifiering och rapportering.
Detta for att han anser att det kan vara av godo att folja en viss struktur. Jag har valt att ga

tillvaga med hjalp av nagra av Kvales steg i processen. Innan jag startade med intervjuerna

2 Kyvale, Steinar. (1997). Den kvalitativa forskningsintervjun. Studentlitteratur: Lund.

2 Holme, Idar-Magne och Solvang, Bernt-Krohn. (1997). Forskningsmetodik. Studentlitteratur: Lund.
Ibid.

2 Kvale, Steinar. (1997). Den kvalitativa forskningsintervjun. Studentlitteratur: Lund.
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formulerade jag ett preliminart syfte, faststallde amnet, problemformuleringen samt satte upp
fragestallningen jag koncentrerade mig pa dvs. Hur upplever de anstéllda sin situation i
samband med fusion pa arbetsplatser? Fragestallningen riktades mot problematiken och orsak
for problematiken dvs. dramatiska forandringar, flera uppsagningar. Enligt Kvale ar det en
del av tematiseringen; svar pa fragorna vad och varfér. Dessa ska besvaras for att tydligt veta
vilka malen &r, for att som kommande steg faststalla hur malen nas, dvs. vilken metod att
valja. Efter tematiseringen foljer planeringen och dar ingar forberedelse av metoden samt

intervjuguide som jag anvant mig av i steg tre som enligt Kvale &r intervjustadiet.

2.4 Planering och intervjugenomférande

Intervjuerna genomfordes med atta tandlékare under perioden 090223-090307.

For att komma i kontakt med intervjupersoner har jag utnyttjat ett tillfalle da jag har varit pa
en tvadagars kurs for tandlakare och tandhygienister. Under frukost-, fika- och lunchtider har
vi varit olika placerade s att jag verkligen hade chans att latt komma i kontakt med personer
som satt vid min sida. Jag har lyckats véacka intresse hos atta intervjupersoner som frivilligt
accepterade att stalla upp for intervjuer. Min urvalsgrupp &r tandlakare som har jobbat pa
folktandvarden i minst fem ar eftersom det ar bade erfarenheter innan och efter fusionen jag ar
ute efter. Att mina intervjupersoner jobbar pa atta olika kliniker inom Skane ar mer
geografiskt bestamt for att underlatta for intervjuer. Efter kursdagarna ringde jag upp dem for
att bestdmma tider och platser for intervjuerna.

Dessa utfordes pa intervjupersonernas arbetsplatser. De bestamde sjélva att det ar bast att
utfora intervjuer i slutet av arbetstiden och valde sjdlva de korta arbetsdagarna. Detta for att
inte uppleva det som belastande i slutet av en lang arbetsdag. Lejonparten upplever att den
egna arbetsplatsen ar den mest naturliga miljo for dem for att kdnna sig avslappnade.

Enligt Ejvegard® maste man som forskare noggrant tanka igenom vad intervjun skall tjana till
och vilka fragor man maste stélla, annars kan man latt bli utsatt for paverkan av
intervjupersoners intresse. Det kan handa att man intervjuar personer som bara pratar pa sa att
man latt glommer det viktiga under pagaende intervjuer eller att intervjupersonen anvander
intervjuaren som ett verktyg for att styra intervjun enligt eget intresse.

Innan jag gick ut for att intervjua sammanstallde jag en intervjuguide® for att inte glomma

viktiga teman som skulle tas upp. Intervjuguiden bestar av 6ppna fragor uppdelade tematiskt

2 Ejvegard, Rolf. (2003). Vetenskaplig metod. Studentlitteratur: Lund.
% Bilaga 2.
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som kunde stallas i valfri ordning. Syftet med de 6ppna fragorna ar att de kan ge mycket olika
svar da intervjupersoner far utrymme att berétta fritt om sina upplevelser av fusionen pa
arbetsplatsen och darmed storre mojlighet att fordjupa svaren. Under intervjuns gang har jag
inte anvant min intervjuguide som ett manus som skulle féljas till punkt och pricka utan har
aven latit den intervjuade komma med egna beréttelser. Intervjuerna utvecklades mer mot en
samtalsform dar jag anvande mina fragor som ett stod som hjalpte till att samtalets innehall
var det ratta.

Kvale? menar att empirin bor bestd av deltagarnas egna ord och handlingar frén naturligt
forekommande situationer. Intervjun bor vara 6ppen och forutséttningslos dar intervjuaren
minimalt stor intervjupersonernas egna beréttelser. Den kvalitativa forskningsintervjun
innebar en mojlighet att forsta varlden ur intervjupersoners perspektiv.

Metoden har bjudit pa 6ppenhet och narhet till intervjupersoner och genom att stétta en dialog
med dem skapades goda mojligheter att ta del av deras egna erfarenheter.

Enligt Kvale?” bygger intervjun pa samspel mellan intervjuaren och intervjupersonen.
Intervjupersonen borde fa en inledande orientering om intervjun. Forsta minuterna ar valdigt
viktiga i en intervju. Intervjupersonen vill garna fa en uppfattning om intervjuaren innan han
eller hon beréttar sina erfarenheter. Intervjuerna pabdrjades forst med en kort introduktion om
undersokningens upplaggning och syfte. Jag betonade att det ar deras egna erfarenheter och
upplevelser jag ville undersdka samt uppmanade att det inte finns nagot ratt eller fel svar utan
att beratta precis som de tyckte och kande samt att saga till om nagot skulle visa sig vara
oklart. Introduktionen avslutades med fragan om deras egna funderingar om intervjun och om
tillatelse att spela in den. Varje intervju varade i ca en timme vilket resulterade i sammanlagt

atta timmars intervjutid.

2.5 Bearbetning av intervjuerna och hermeneutik

De bandade intervjuerna lyssnades igenom och skrevs darefter ordagrant ut. Detta for att
kunna behandla och analysera materialet i empiri och analys. Det var ett tidskrdvande arbete.
Hermeneutisk ansats anvandes for bearbetning av materialet. Tillvagagangsséttet vid analysen
var att utga fran helheten for att darefter ga pa detaljnivaer, vilket ar styrkan i den

hermeneutiska ansatsen enligt Kvale?®. Han menar att man genom 6versikt pd intervjuernas

zj Kvale, Steinar. (1997). Den kvalitativa forskningsintervjun. Studentlitteratur: Lund.
Ibid.
2 |bid.
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helhet ser delar av texten och gar djupare i den. Analysen bygger pa att ta fram gemensamma
monster som framkom i intervjuerna. Utgangspunkten ar det som klart framgar.

Jag analyserade materialet genom att lasa igenom texten nagra ganger for att uppmarksamma
likheter och skillnader i utsagorna i intervjuerna, dessa markerades i texten med olika farger.
Detta var till stor hjalp da det visade sig att manga svar aterkom upprepade ganger.

En kategorisering gjordes sa att innehallet i berattelserna delades upp i olika teman som sedan

presenteras i analysavsnittet och kopplas till teorin®.
2.6 Forforstaelse och objektivitet

Forforstaelse ar en viktig aspekt att kunna forsta och inneha kunskap om det huvudsakliga
innehdllet i texten®. Eftersom jag sjalv ar verksam som tandhygienist har jag haft en
forforstaelse infor den utforda undersokningen. Detta var av stor hjalp i utformningen av
intervjuguiden och urvalet av intervjupersoner samt i mitt val av teoretisk litteratur.

Det ar uppenbart att jag forutom forforstaelsen aven hade fordomar vilket kunde paverka
arbetet. Forforstaelsen ar uppfattningar som jag fatt om fusionen pa arbetsplatsen genom egna
erfarenheter i mitt arbete som tandhygienist och fordomarna &r socialt grundade subjektiva
uppfattningar som fanns hos mig om det fenomen jag studerade™.

Jag var orolig att mina forutfattade meningar pa nagot satt kunde paverka mitt objektivitet i
intervjuundersokningen t.ex. att jag omedvetet reagerar pa intervjupersonernas utsagor eller
med ansiktsuttryck visar om jag haller med intervjupersonernas berattelse. Enligt Ejvegard
maste forskaren efterstrava en neutral och objektiv attityd utan att kommentera de
intervjuades svar eller visa sitt gillande eller ogillande till de olika svaren®*.

Forskarens personliga erfarenhet far inte inverka pa objektiviteten i forskningen. Forskaren ar
dock aldrig fullstandigt neutral och objektiv®. Jag s&g till att som forskare férhalla mig
objektivt pa basta mojliga satt da jag genomforde och sammanstallde intervjuer samt i
analysen och resultatet. Under intervjuarnas gang sag jag till att inte blanda mina egna asikter
och koncentrera mig bara pa mina intervjupersoners erfarenheter och berattelser. Jag forsokte

ifrdgasatta mig sjalv under hela studiens gang for att undvika bias®. P& s& satt lyckades jag

2 Holme, Idar-Magne och Solvang, Bernt-Krohn. (1997). Forskningsmetodik. Studentlitteratur: Lund.
% Kvale, Steinar. (1997). Den kvalitativa forskningsintervjun. Studentlitteratur: Lund.

%! Holme, Idar-Magne och Solvang, Bernt-Krohn. (1997). Forskningsmetodik. Studentlitteratur: Lund.
*2 Ejvegérd, Rolf. (2003). Vetenskaplig metod. Studentlitteratur: Lund.

3 Holme, Idar-Magne och Solvang, Bernt-Krohn. (1997). Forskningsmetodik. Studentlitteratur: Lund.
3 Bias &r ett engelskt ord for att ha en forutfattad mening.
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med att komma till intervjupersonernas uppfattningar och undersoka hur ”de” uppfattar sin

livsvarld.

2.7 Etiska aspekter

Enligt Bryman® &r etiska fragor av stor vikt i varje forskning. Etiska principer i forskningen
syftar till att deltagarna ska skyddas fran skada, kunna bibehélla sin integritet, fa veta vad som
forsiggar och ha rétt till att vélja att inte delta. Forskaren maste under hela
forskningsprocessen vara medveten om etiska principer. Grundlaggande etiska fragor ror
frivillighet, integritet, konfidentialitet och anonymitet for personer inblandade i forskningen.
Jag arbetade enligt det etiska forhallningssattet och mina intervjupersoner informerades i
forvag om mitt syfte med undersékningen och fick lasa igenom min intervjuguide i forvég. De
informerades om frivillighet och anonymitet samt om mojligheten att ldsa igenom den slutliga
uppsatsen innan den lamnas in. Detta for att kontrollera om nagot i deras berattelser
missuppfattades. Jag fick tillatelse fran samtliga intervjupersoner att anvanda mig av min
bandspelare samt att anvénda hela intervjumaterialet. Jag lovade dven att banden som
anvandes under intervjun kommer att raderas efter transkribering.

Enligt Kvale® ska man skydda undersékningspersonernas privatliv genom att férandra namn
och identifierande drag vid redovisning av intervjuer. Jag tog hansyn till det sa deras riktiga

namn och namn pa klinikerna dar de jobbar forekommer inte i min uppsats.

3. TEORI

| studien anl&gger jag ett organisationssociologiskt perspektiv och sétter personalen i centrum
for forandringen. Da jag har studerat en forandring orsakad av fusion tar jag upp teorier som
beror “forandring” och som har varit vagledande inom detta omrade. Mer preciserat
presenteras teorier som forklarar forandringsmotstand och bakomliggande faktorer till
motstandet. Jag anser att dessa teorier ar relevanta i forhallande till mitt syfte da jag vill
undersoka anstélldas upplevelse av férandring som i sin tur leder till férandringsmotstand i

form av uppsagningar.

% Bryman, Alan. (2002). Samhallsvetenskapliga metoder. Liber: Malmé.
% Kvale, Steinar. (1997). Den kvalitativa forskningsintervjun. Studentlitteratur: Lund.
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3.1 Val av teorier

Den litteratur som bildar underlag fér min metoddiskussion bestar av Bosse Angeléws®’ teori
om det goda férandringsarbetet, Marianne Parmanders® Fran idé till verklighetsférandring,
Bo Ahrenfelts® Férandring som tillstdnd och Dag-Ingvar Jacobsens®

Organisationsforandringar och férandringsledarskap.

| Det goda forandringsarbetet tar Bosse Aneglow upp olika reaktioner som kan férekoma i
samband med férandringsprocesser. | Fran idé till verklighetsférandring betonar Marianne
Parmander att ett processinriktat och dynamiskt forandringsprojekt kan genomforas
framgangsrikt om det bygger pd demokrati och delaktighet, det vill sdga att makten finns hos
dem som ska forandra sitt arbete. | Forandring som tillstand tar Bo Ahrenfelt upp det
paradoxala med motstandet i forandringsprocessen. | Organisationsférandringar och
forandringsledarskap av Jacobsen Dag-Ingvar behandlas organisationsférandring ur ett brett

perspektiv.

Baserat pa ovannamnda litteraturen, presenteras teorier om forandringsmotstand for att lyfta
fram varfor anstéllda gér motstand och vad det kan tankas finnas for orsaker till varfor
forandringsmotstand uppstar. Darefter tas upp teorier om processinriktat férandringsarbete
som presenteras under rubriker: delaktighet, information och kommunikation, ledarskap och

organisationskultur. Dessa teorier forklarar krafter som ligger bakom forandringsmotstandet.
3.2 Férandringsmotstand

Att anstallda manga ganger gor motstand eller &r negativa vid organisationsforandringar anser
Angeldow* &r logiskt med tanke pa att de flesta organisationsférandringar &r toppstyrda, dar
anstallda blir presenterade fardigpaketerade forandringsatgarder, vilka de inte har nagon
mojlighet att paverka och kan upplevas som resultat av ett beslut fattat dver huvudet pa den
enskilde. Reaktioner som kan férekomma &r bl.a. motstand, apati och flykt. Med flykt menas
att anstallda som kanner sig missnéjda med den uppifran planerade forandringen lamnar

organisationen och &r handlingsalternativ endast for dem som har méjligheter att erhalla

37 Angeléw, Bosse. (1991). Det goda férandringsarbetet. Om individ och organisation i férandring. Studentlitteratur: Lund.
% parmander, Marianne. (2005). Fran idé till verklighetsforandring. Studentlitteratur: Lund.

% Ahrenfelt, Bo. (2001). Férandring som tillstand. Studentlitteratur: Lund.

%0 Jacobsen, Dag-Ingvar. (2005). Organisationsforandringar och forandringsledarskap. Studentlitteratur: Lund.

1 Angel6w, Bosse. (1991). Det goda foérandringsarbetet. Om individ och organisation i forandring. Studentlitteratur: Lund.
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anstallning utanfor organisationen. Individens reaktioner mot forandringar beror oftast pa om

forandringen ar patvingad eller sjalvvald *.

Parmander*® menar att forandringarna genomfors ofta i stor skala och éver huvudet pa
medarbetarna vilket skapar ilska och frustration. Att organisationer skulle félja demokratiska
principerna om delaktighet och medinflytande och dédrmed involvera medarbetare i stora
forandringar &r ofta bara tom retorik. Intentionerna ar sékert goda, men begrepp som
delaktighet och process tolkas inte alltid pa samma satt. Nar manniskor kanner att de inte kan
paverka sin situation paverkar det arbetslust och motivation. De anstallda har svart att hitta

mening i det kaos de stalls infor.

Ahrenfelt** menar att motstandet stannar upp processen, men utan det stannar processen helt.
Han betonar vikten av att forsta att motstandet inte ar anfall mot den som driver forandringen
utan forsvar for den radande ordningen och behdvs for verklig delaktighet i
forandrinsprocessen. Pa sa satt engagerar sig medarbetare i processen. Oftast upplevs
motstand mot férandring som nagot negativt. Att undertrycka motstand kan innebéra att
forbjuda dialog. Istallet kan motstand betraktas som nagot positivt eftersom det kan forbattra
beslutfattandet genom att lyfta fram olika alternativ och konsekvenser innan man tar itu med

forandringen. Att det inte finns ndgot motstand kan peka pa bristande engagemang.

Aven Jacobsen® menar att motstand kan yttra sig genom apati, likgiltighet, spridning av
negativa rykten, hot om att sdga upp sig, framforande av kraftig kritik eller sdnkt arbetstakt.
Forandring moter extra stort motstand nar anstallda inte far komma med egna synpunkter och
forandringen kanns som oréttvis. Ett forsok att forsoka forandra foretagskulturen kan
upplevas mer fientlig &n att forandra strukturer, procedurer och strategier. Det kan uppfattas
som ett fientligt angrepp eftersom det inte bara forandrar pa vilket satt man gor saker utan
aven den grundldggande uppfattning vad som ar rétt eller fel och medfor &ven en féréandring i
kulturen. Det tar lang tid att forandra manniskors beteende och snabba férandringar av
formella procedurer innebér férandringar utan reell innebord. Manga kan stalla sig negativa
till for&ndringen om arbetsbdrdan 6kar under den perioden forandringen infors.

42 1hi
Ibid.
* parmander, Marianne. (2005). Fran idé till verklighetsforandring. Studentlitteratur: Lund.
* Ahrenfelt, Bo. (2001). F6randring som tillstand. Studentlitteratur: Lund.
%5 Jacobsen, Dag-Ingvar. (2005). Organisationsforandringar och forandringsledarskap. Studentlitteratur: Lund.
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Jacobsen*® anser att arbetsuppgifterna och det fysiska rummet kan vara kansloméassigt laddade
eftersom individen skapar en identitet som &r knuten till de uppgifter som utfors och till den
fysiska miljon individen befinner sig i. Organisatoriska forandringar kan uppfattas som hot
mot denna identitet och skapa radsla for att forlora ndgot som kanslor investeras i. Aven
forlust av sociala relationer kan vara en kalla till motstand. Forandringar kan medfora att
relation mellan ménniskor andras vilket kan upplevas som negativt. Det kan handla om andra
uppgifter eller forflyttningar sa att man tappar kontakt med kollegor som man lart kéanna

genom samarbete som i sin tur kan paverka den sociala tillhérigheten.

Angeldow*” menar att méanniskor valkomnar férandringar som forbéttrar deras situation och
forandringsarbete som bygger pa delaktighet, trygghet och direkt information. Manniskan har

ett behov av just forandring, fornyelse, nya utmaningar och utveckling.

3.3 Delaktighet, information och kommunikation

Angelow*® menar att en central forutsattning for att medarbetare ska gora forandringar &r att
de kénner sig motiverade till att gora det. Motivering sammanhanger med faktorer som
delaktighet, tilltro, trygghet, sjalvfortroende och information samt handlar om drivkraften att
uppna ett visst mal. Darfor ar det viktigt att ha tydliga malsattningar och visioner.
Forandringsvilja sammanhénger med faktorer som delaktighet och information. For att
undvika motstand och lagt engagemang hos medarbetarna bor delaktighet efterstravas i hogsta

mojliga man.

| organisationer med flera nivaer kan kommunikationsklyftor uppstéa i samband med olika
organisatoriska forandringar och darmed kan svarigheter finnas i att mojliggora delaktighet
for alla i forandringsarbetet. Det orsakar en lag kéansla av delaktighet. Vid brist av
kommunikation kan vara svart att omvanda negativa attityder angaende forandringsarbetet
eftersom behovet eller dnskan av férandringen kan vara olika och kan se olika ut®.

Vid organisationsforandringar kan skillnaden mellan ledning och medarbetares motivation bli
tydlig och motivationsklyftor kan uppsta beroende pa hur forandringsstrategin ser ut.

“* Ibid.

:; Angelow, Bosse. (1991). Det goda forandringsarbetet. Om individ och organisation i forandring. Studentlitteratur: Lund.
Ibid.

* Ibid.
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Om en organisationsforandring &r toppstyrd ar det fa aktorer, ledningen, som &r med och
beslutar om forandringen vilket betyder att ledningen tydligt maste informera och

kommunicera med sina medarbetare eftersom alla inte 4r med och paverkar processen™.

Ahrenfelt™menar att en arbetsledares misstag i férandringsarbetet kan vara om anstallda inte
far tillrackligt med tid att forsta forandringsarbetet. Chefen kan under en langre tid ha arbetat
med att forstd vad som kommer att ske och vilka konsekvenser forandringsprocessen kommer
att ha, men ger sedan sina anstéllda bara kortfattad information om forandringarna. Forstar de

da inte omedelbart kan chefen uppfatta dem som besvarliga.

Att vara informerad ar dels ett faktiskt forhallande men ocksa en subjektiv upplevelse och
kansla. Information kan erhallas genom t.ex. méten, personaltidning, intranatverk men
upplevelsen att vara informerad uppstar snarare genom dialog, kommunikation och att bli
lyssnad pa. En ledare som aktivt lyssnar pa sina medarbetare skapar trygghet hos dem samt att
han far ta del av viktig information. Chefen bor fora en dialog med anstéllda eftersom

information ar en envagsprocess medan dialogen ar flervagsprocess®.

Aven Angeléw?anser att riklig och direkt information ar av stor betydelse for ett bra
forandringsarbete. Bristen av information och bristen av mojlighet till kommunikation med
ledningen kan leda till att missnoje uppstar hos medarbetarna och att ledningen da moter

motstand i férandringsarbetet.

Enligt Parmander™ baseras problemet pd kommunikationsbrister mellan de som fattar
besluten och de som ska utféra arbetet. Den befaster ocksa det gammaldags hierarkiska
monstret. De verkliga och bestaende forandringarna sker endast om de ager rum i manniskors
vardag, langt ner i organisationen. Verklig forandring gar aldrig att genomféra om det inte
samtidigt innefattar forandring av tankemonster hos bade medarbetare och chefer. | stéller for
att bryta gamla traditioner och ménster ar organisationsledningar ofta upptagna med att hitta
sofistikerade l6sningar for att kontrollera verksamheten annu mer. Kommunikation och dialog

ar viktiga for att Gverbygga motstand.

50 [hi
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53 Angel6w, Bosse. (1991). Det goda férandringsarbetet. Om individ och organisation i forandring. Studentlitteratur: Lund.
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Parmander> menar 4ven att handlingsplaner som &r viktiga i férandringsarbetet maste
formuleras och utvérderas av dem som ska arbeta efter dem for att det ska finnas en relevans.
Makten maste finnas hos dem som ska forandra sitt arbete sa att forandringsarbete bedrivs
tillsammans i gemensamma demokratiska processer. Den som ska leda ett forandringsarbete
bor vara beredd pa att bade lyfta upp konflikter och att bidra till dess I6sningar da inga
forandringar ar mojliga utan konflikter. Genom dialogen kan olika perspektiv och synsatt

synliggoras som bidrar till forstaelse och maojliggor en forandring.
3.4 Ledarskap

Parmander™ tar upp varderingar som roller, ansvar och befogenheter och menar att en bra
ledare ska se till att ett dynamiskt och processinriktat forandringsarbete bygger pa dessa
varderingar. Forutom att tydliggora dessa vérderingar och utveckla demokratiska processer
ska ledaren dven ha férmaga att mobilisera intresse och skapa ett kreativt klimat genom att
besitta kunskaper om samspel i mellanmanskliga relationer. Aven en god kompetens i
hantering av konflikter och kommunikation och dialog behéver en god ledare ha samt
medvetenhet om grupp- och delaktighets processers paverkan pa forandringsarbetets forlopp.
En god ledare ska kunna bygga upp strukturer som stérker och inte hindrar arbetet.

Ahrenfelt®” menar att cheferna har i den réra av omorganisationen blivit alltmer osynliga samt
hamnar i en omojlig situation dar de ska veta och forsta allt, kunna hantera méanniskor och
fatta beslut i en mangd fragestallningar. Detta gor att chefen gdmmer sig bakom stangda

dorrar, for att slippa konfronteras med sin egen begransning.
3.5 Organisationskultur

Angeléw>sdiskuterar organisationskultur och menar att for ett gott forandringsarbete bor
organisationskulturen vara en form av forandringskultur som bygger pa de komponenter som
skapar en lyckad forandringsprocess. For ett lyckat forandringsarbete krévs det att
forandringsaktorerna har kunskap om férandringsarbetet och dess processer samt kunskap om

forvantade reaktioner. De som ska arbeta med forandringsarbetet behover i manga fall en ny

% |bid.

% |bid.

2; Ahrenfelt, Bo. (2001). Férandring som tillstdnd. Studentlitteratur: Lund.
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eller 6kad kompetens inom omradet. Angel6éw talar om organisatorisk inlarning vilket betyder
att organisationen kannetecknas av ett forandringsvanligt klimat dér som standigt forsoker att

upptacka problem som atgardas genom nya arbetsformer, metoder och rutiner.

4. RESULTAT

Innan jag redovisar min analys av intervjuer som jag utfért med atta tandlakare kommer jag
forst att presentera mina intervjupersoner nagot mer utforligt sa att man sedan i texten kan
folja vilka som sdger vad och vad den personen har for tidigare erfarenheter och

framtidsplaner. Det ar inte intervjupersonernas riktiga namn som presenteras i texten.

4.1 Kort presentation av intervjupersoner

Ingrid, 58-arig kvinna, har jobbat som tandlékare i 33 ar och har aldrig jobbat inom privat
sektor. Hon har upplevt jobbet pa folktandvarden som en trygg miljé nar hon fick sina tre
barn. Idag upplever hon den miljon som pafrestande, men kanner att det ar sent for att starta
eget. Ingrid berattar om hennes psykiska ohélsa och den svara perioden hon gick igenom da
fusionen trédde i kraft.

Inger, 55-arig kvinna, har jobbat som tandlakare i 30 ar inom folktandvarden. Hon beskriver
sin upplevelse av folktandvarden som en trygg miljo i bérjan av sin karriar och i samband
med att hon fick sina tva barn. Dock ar hon mycket besviken 6ver den situationen hon
befinner sig i idag.

Nima, 33-arig man, har jobbat som tandlakare pa folktandvarden i 7 ar. | borjan av karridren
upplevde han det som trygghet samt att det gav chansen till att skaffa en del erfarenhet. Idag
upplever han situationen pa jobbet som valdigt stressig och har borjat fundera pa att ga 6ver
till den privata sektorn.

Sanna, 43-arig kvinna, har jobbat som tandlékare i 15 ar och har aldrig tidigare jobbat privat.
Hon har alltid varit glad for sitt arbete och sin arbetsplats pa folktandvarden och forsokt vara
positiv &ven vad géller forandringar. Dock nu efter fusionen upplever hon att hon vill lamna

den situationen som tandlakarna hamnat i och ga 6ver till den privata sektorn.
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Anna, 37-arig kvinna, har jobbat som tandlakare pa folktandvarden i 10 ar och har aldrig
tidigare jobbat privat. Hon har ett barn och &r gravid nu sa att hon inte funderar 6ver nagot
nytt for tillfallet. Hon &r besviken dver den situationen som fusionen medfér och har i tankar
att efter en period sjalv 6verga till den privata sektorn.

Mattias, 46-arig man, har jobbat som tandlékare i 20 ar. | borjan av sin karriar akte han till
England och jobbade dar i 10 ar inom privat sektor. Anstalld pa folktandvarden sedan han
flyttade tillbaka till Sverige for 10 ar sedan. Han bestamde sig att starta eget och sade upp sig
for en vecka sedan. Han var inte glad for fusionen fran sjalva borjan, men avvaktade tills nu
for att han ville ge en chans innan han bestamde sig for att ga vidare.

Agneta, 50-arig kvinna, har jobbat som tandlakare i 23 ar inom folktandvarden. Hon har inte
heller jobbat privat tidigare och ténker inte gora det heller for att hon upplever att det ar sent
for att tanka pa att starta eget, hon menar att det kravs mycket tid att bygga upp nagot fran
borjan. Hon stannar kvar pa sin arbetsplats trots att hon inte ar néjd med den nya situationen.
Mia, 39-drig kvinna, har jobbat som tandlakare i 12 ar inom folktandvarden. Mia har aldrig
tidigare jobbat inom den privata sektorn. Dock har hon i tankar att ga éver till den privata
sektorn. Hon har som alla andra upplevt folktandvarden som en trygg miljo da hon skaffade

familj och byggde upp sina kunskaper.
4.2 Analys

Har redovisar jag min analys av intervjuer sammanknutet med teoridiskussion som jag tagit
upp i kapitel tre. Jag kommer &ven att dra paralleller i studien med den tidigare forskningen

som presenterades i borjan av uppsatsen.
4.2.1 Forandringsmotstand

Att anstallda manga ganger gor motstand eller ar negativa vid organisationsférandringar anser
Angelow®® ar logiskt med hansyn till att de flesta organisationsforandringar ar toppstyrda, dar
anstallda blir presenterade fardigpaketerade forandringsatgarder, vilka de inte har ndgon
méjlighet att paverka. Aven Parmander®® menar att férandringarna som genofors éver huvudet
pa anstallda skapar ilska och frustration. Mitt empiriska material visar ocksa tendens till en

sadan forklaring.

% Angel6w, Bosse. (1991). Det goda férandringsarbetet. Om individ och organisation i forandring. Studentlitteratur: Lund.
8 parmander, Marianne. (2005). Fran idé till verklighetsforandring. Studentlitteratur: Lund.
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Allt kommer uppifran. Vi ar maktlosa och har inga andra méjligheter forutom att kampa for
att klara situationen trotts att det inte ar latt att passivt titta pa det som strider emot vara

varderingar... (Ingrid, 58 ar).

Det empiriska materialet visar en gemensam uppfattning bland medarbetarna att malet med
fusionen var rent finansiellt. Férandringen upplevdes som jobbig och intervjupersoner
uttrycker besvikelse éver den nya situationen. Oftast upplevs forandringsmotstand som nagot

besvarligt och negativt. Ahrenfelt® menar att man blandar ihop engagemang med motsténd.

Forandringar inom tandvarden sker hela tiden. Vi har lart oss att alltid gora det basta av
situationen. Aven nu nar det ar s& mycket som inte fungerar hade vi kunnat ta oss igenom det

om vi hade haft mer forstaelse fran ledningen i stallet for krav och press. (Inger, 55 ar).

Intervjupersonernas upplevelser av situationen visar sig vara negativa och deras utsagor skulle
kunna uppfattas som negativa. Dock ar motstandet snarare ett resultat av interaktionen mellan
medarbetare och chefer. Det tyder pa resultat av svarigheter. Det ar ocksa ett satt att hantera
situationen®.

Hér ser jag &ven samband med den tidigare forskningen av Hallin och Siverbo som menar att
halso- och sjukvardsorganisationer kan uppfattas besta av tre varldar eller domaner vilka ar
service, ledning och politik eller med andra ord de medicinska yrkesgrupperna, de
administrativa cheferna och politikerna. Respektive aktér utgar fran sina normer och
varderingar och det innebdr att organiseringen ofta blir en process som utmérks av olika viljor

och konflikter®,

4.2.2 En ny styrform

Den upplevelse som kom tydligast fram i intervjuerna med tandldkarna var att ledarskapet
brustit. De upplevde en brist pa lyhordhet och sympati fran den administrativa ledningens
sida. Styrningen &r betydligt férandrad. Klinikchefen fordelar sin tid mellan flera kliniken och

en av intervjupersoner uttrycker det sa har:

Zi Ahrenfelt, Bo. (2001). Féréandring som tillstdnd. Studentlitteratur: Lund.
Ibid.
8 Hallin, Bo och Siverbo, Sven. (2003). Styrning och organisering inom halso- och sjukvard. Studentlitteratur: Lund.
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Vi upplever som att vi ar bortglémda. Ingen ser hur mycket man bidrar med, ingen ger 0ss

berém. Man hor bara negativ kritik. (Nima, 33 ar).

Citaten tydliggor problematiken med fusionen och den nya styrformen pa arbetsplatsen.
Intervjupersonerna &r kritiska mot sina chefers syn pa dem. Det ar mycket tjat om siffror och
chefens beslut upplevs inte alltid som rimliga och rattvisa men ingen lyssnar pa vad man sjélv
tycker. Man har flera ganger fatt hora att alla beslut maste accepteras och de som inte gor det

kan leta efter andra arbetsplatser och forsoka jobba med nagot annat.

Man har gatt ut for hart och gléomt den manskliga sidan. Vi har en stor arbetsbelastning och

for lite personal for att de flesta motsatter sig sant och slutar. (Ingrid, 58 ar).

Intervjupersonerna upplever att de blir behandlade som barn och upplever det som intrang pa
den egna integriteten och dessutom den egna professionen. Har kan man ocksa dra paralleller
med den tidigare forskningen av Hallin och Siverbo® som menar att politiker och
administratorer ofta beskriver den medicinska verksamheten som svarstyrd. Detta for att
styrning i hierarkier &r mindre stark eftersom professionella expertkunskaper ger status och
auktoritet.

4.2.3 Ideala mal

Undersokningen visar en gemensam kansla av svarighet att identifiera sig med den nya rollen
dar de maste hela tiden vara ekonomiskt medvetna och lagga mycket tid pa administration.
Tidigare var det framfor allt patientarbete man téankte pa. En okad administrativ belastning i
kombination med ekonomiskt medvetande tar 6ver det viktigaste i arbetet. Dessutom gar
kvantitet framfor kvalitet och man ar inte glad for det eftersom det strider emot egna mal.

Tidigare var allt battre. Vi kunde koncentrera oss framfor allt pa patientarbete. Nu &r det
mycket annat man maste tanka pa i stéllet, framfor allt den administrativa och ekonomiska

biten. Dessutom ska man hinna utféra ett bra jobb. (Ingrid, 58 ar).

& Ibid.
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Hallin och Siverbo® menar att de professionella inom halso- och sjukvarden &r motstandare
till administrativa forandringar och uppfattar de nya formerna som hot mot professionens idé-
och regelsystem eftersom de medfér forsamringar for patientarbete i synnerhet. Dessutom har
infoérandet av 6kad administration, hdgre transaktionskostnader av den nya organisations- och
styrformen i sin tur tagit resurser fran patientarbetet. Detta forklarar svarigheten i att sadant

genomfors i praktiken.

Intervjupersoner upplever situationen som sadan att den utvecklar en kansla av egoismen i
stravan att forverkliga de individuella malen. Dessutom ar det ett satt att motverka

gemenskapen och trivseln pa arbetsplatsen.

Ideala mal har forvandlats fran gemensamma till individuella mal. Manniskor har blivit
individualister och fokuserar pa att uppfylla krav som klinikchefen stéller. Det &r inte alla,
men man kan se en 6kad konkurrens tandlakarna emellan. (Sanna, 43ar).

Har kan vi se en likhet med studien dér Hallin och Siverbo®® skriver att det har talats mycket
om att ett 6kat ekonomiskt medvetande ar ett resultat av marknadslika styr- och
organisationsformer. Den 6kade ekonomiska fokuseringen har dven trangt in i den profession

som enligt professionsteorin inte bryr sig om andra saker &n vad professionen é&r till for.

4.2 .4 Kommunikation och information

Uttalanden fran intervjupersoner visar pa hur de kanner att ledningen inte verkar ha nagon
storre forestalining om det medarbetarna har behov av i sin vardagliga arbetssituation. Som
framgar i intervjuer fanns det inte mycket information om vad som sker i organisationen. En

dag har det beslutats om fusion pa kliniker och det skulle inte vara ndgot markvardigt.

Vi var inte riktigt medvetna om vad som hander och hur det nya systemet kommer att se ut. Vi
var inte sa mycket informerade heller. Vi visste vad vi hade, men inte vad vi kommer att fa...
(Anna, 37).

® Hallin, Bo och Siverbo, Sven. (2003). Styrning och organisering inom halso- och sjukvérd. Studentlitteratur: Lund.
66 [1:
Ibid.
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Intervjupersonerna beréttar om fusionen samt den nya styrningsformen som de fick veta om
bara en Kkort tid innan den tradde i kraft. Kommunikationsménster i en organisation kan
fungera som bromsklossar for fordndringar. Darfor ar det nédvéndigt att tidigt i processen

forandra kommunikationsmonster fran envags till tvAvagskommunikation®”.

Det handlar mycket om att informera om vad som ar pa gang och varfér man gér som man
gor. Man blir ganska trétt pa formella beslut. Det &r aldrig motiverande om man inte
forklarar varfor man gor det man gor, utan bara kommer med fardigpackade beslut. (Mattias,
46ar).

Intervjupersonerna ar kritiska mot bristen pa information vad géller bakgrunden till
forandringsinitiativet samt de uppsatta malen. Informationen de fick var véldigt begréansad.
Som framkommer i Hallin och Siverbos®® studie, den grundlaggande styrmekanismen &r ett
fortroende som forenklar relationer for transaktioner av olika slag. | halso- och sjukvarden ar
de tre ledande aktérerna®® beroende av varandra, men det saknas samtidigt fortroendefulla
relationer mellan dessa.

Den svaga kommunikationen och svaga relationen mellan dessa aktorer gor att det uppstar ett
missndje hos de professionella. Som Angeléw’ menar leder bristen av informationen och
bristen av majlighet till kommunikation till att ledningen méter motstand i férandringsarbetet.
Jag relaterar denna tolkning &ven till Ahrenfelts™* teori. Enligt honom &r det viktigt att
ledningen forstar de anstalldas behov av den tid som kréavs for att forsta forandringsarbetet.
Chefen forbereds under en langre tid och jobbar med det att forsta vad som kommer att ske
och vilka ar processens konsekvenser medan anstallda far kortfattat med information om

forandringarna.

Det maste forandras, battre kommunikation och informationsflode till och fran chefen maste
bli om man vill astadkomma nagot mer. Annars gar det inte att dstadkomma samhdrighet och

kéansla att alla jobbar mot ett gemensamt mal.(Agneta, 50 ar).

87 Ahrenfelt, Bo. (2001). Férandring som tillstand. Studentlitteratur: Lund.

%8 Hallin, Bo och Siverbo, Sven. (2003). Styrning och organisering inom halso- och sjukvard. Studentlitteratur: Lund.

% politiker, administratérer och professionella.

™ Angeléw, Bosse. (1991). Det goda férandringsarbetet. Om individ och organisation i forandring. Studentlitteratur: Lund.
™ Ahrenfelt, Bo. (2001). Férandring som tillstand. Studentlitteratur: Lund
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For lite information och dalig kommunikation ar det som framkommer enligt intervjuerna.
Bristen pa dialog samt bristen pa information kan paverka attityden gentemot
forandringsarbetet menar Ahrenfelt’®. En gemensam uppfattning &r att det hade varit mer
uppskattat om man kunde ta del av information fran sjalva borjan. Alla ar 6verens om att
organisationen kunde skapa en battre kommunikation med de professionella och informera i

tid sa att man hade mojlighet att forsta, smalta och diskutera forandringen.

Jag tycker att det inte &r bara brist pa internkommunikation pa kliniker, utan dven mellan
olika enheter. Vi lyckas inte saga vad vi upplever eller tycker éverhuvudtaget till dem som

sitter dar uppe och bestammer. Klinikchefen kommer oftast med fardiga beslut. (Mia, 39 ar).

Parmander’® betonar betydelsen av kommunikation och dialog for att verbygga motstand. De
verkliga och bestaende forandringarna sker endast om de &ger rum i manniskors vardag, langt
ner i organisationen. Verklig forandring gar aldrig att genomféra om det inte samtidigt
innefattar forandring av tankemonster hos bade medarbetare och chefer.
Kommunikationsproblem &r nagot alla ar 6verens om. Oavsett vad det galler rekommenderas
medarbetare att lasa om allt nytt dvs. att informeras via intranétet. Enligt Ahrenfelt™ ar
information via personaltidning eller intranatverk ett satt att erhalla information, men
upplevelsen att vara informerad uppstar snarare genom dialog, kommunikation, att bli lyssnad
pa. Det 4r vagen till trygghet. Att inte framféra sina synpunkter menar Jacobsen’ &r en kalla
till motstand liksom att uppleva forandring som orattvis utan att kunna paverka. Avsaknaden
av kritik kan ocksa tyda pa en bristande engagemang hos personalen. Att forbjuda kritik &r
som att forbjuda dialog som i sin tur kan leda till en forsamrad forandringsvilja och darmed

motstand.
4.2.5 Delaktighet
En viktig aspekt som jag har hittat i mitt empiriska material ar att fusionen medférde

forandringar pa arbetsplatser i form av bl.a. minskad delaktighet i viktiga fragor fran
personalens sida och starkare makt fran ledningens sida.

72 1hi
Ibid.
"8 parmander, Marianne. (2005). Fran idé till verklighetsforandring. Studentlitteratur: Lund.
™ Ahrenfelt, Bo. (2001). Férandring som tillstand. Studentlitteratur: Lund.
75 Jacobsen, Dag-Ingvar. (2005). Organisationsforandringar och forandringsledarskap. Studentlitteratur: Lund.
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Det man upplever ar starkare makt fran chefens sida och svagare delaktighet i viktiga fragor

fran personalens sida. (Mattias, 46 ar).

Citaten visar en brist i forandringsarbetet eftersom anstéllda valkomnar sadant
forandringsarbete som bygger pa delaktighet, trygghet och direkt information. Manniskan har

ett behov av férandring, fornyelse, nya utmaningar och utveckling menar Angeléw’®.

En uppfattning bestar om att intervjupersonerna upplever minskad delaktighet som paverkar
deras autonomi. Intervjupersonerna upplever att storre mojligheter i att forma sina

arbetsvillkor hade &ven medfort en dkad tillhorighetskansla, trygghet och stabilitet.

Det ar inte hundra procents delaktighet man forvantar sig ha, man kan aldrig vara med och
fatta beslut om allt, men att fa 6kad delaktighet kan medféra forbéattringar. Idag far man héra

ofta att man maste acceptera beslut... (Sanna, 43 ar).

Som framgar ur intervjumaterialet finns det inga strategier i forandringsprocessen dar man
gemensamt utvérderar, diskuterar eller ger nya forslag dar alla ar delaktiga. Alla beslut samt
kritik kommer fran klinikchefen utan mojligheten att paverka. Anstallda upplever att
forandringen galler framfor allt chefens uppgift att styra flera kliniker och samtidigt lyckas
ekonomiskt.

Centrall forutsattning for forandringar ar motivation som i sin tur sammanhanger med faktorer
som delaktighet, tilltro, trygghet, sjalvfortroende och information som handlar om drivkraften
att uppna ett visst mal. Motstand och lagt engagemang kan forebyggas med delaktighet menar
Angelow’”.

Intervjupersonernas uppfattning ar att klinikchefen inte hinner med att skapa delaktighet,
Oppenhet, kommunikation i férandringsprocessen for att han oftast ar belastad med krav som

stalls pa honom.

Jag tror att han har sina egna mal, nagot som kravs av honom. Vi vet att det &r ekonomi pa
kliniker, det ar det enda han fokuserar pa... (Anna, 37ar).

: Angeldw, Bosse. (1991). Det goda férandringsarbetet. Om individ och organisation i férandring. Studentlitteratur: Lund.
Ibid.
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| organisationer med flera nivaer kan kommunikationsklyftor uppsta i samband med olika
organisatoriska forandringar och darmed kan svarigheter finnas i att mojliggora delaktighet
for alla i forandringsarbetet. Forutom att det orsakar en 1&g kéansla av delaktighet kan det bli
svart att omvanda negativa attityder pa grund av en dalig kommunikation. Detta pa grund av
att behovet eller 6nskan av férandringen kan vara olika eller &tminstone ser olika ut’.
Klinikchefen kan vara koncentrerad pa egna uppgifter och krav som stélls pa honom och pa sa
satt glomma att kommunikation och delaktighet ar faktorer som kan paverka de anstallda och

orsaka andra svarigheter pa arbetsplatsen.
4.2.6 Lednings karaktar

Mycket kritik riktas mot bristande kommunikation, lyhordhet eller forstaelse av situationen

och det ar for stort fokus pa mal och resultat. Detta upplevs som pressande.
Chefen vill att behandlingstiderna kortas ner och att vi jobbbar mer effektivt. (Agneta, 50ar).

Motstandet &r inte ett motstand mot forandringen i sig utan snarare ett satt for anstallda att
markera att den nya situationen inte kanns ratt’®.

Det finns en tendens i intervjumaterialet som visar att anstallda upplever att de och deras
behov &r bortglomda, att det viktiga ar att de producerar och bidrar till 6kad ekonomi. Det

snackas mycket om att dra in pengar.

Den nya chefen vet inte precis vad vi gar igenom och pratar enbart om hardare regler och

ekonomi, det ar det enda han har att géra med. (Anna, 37 ar).

Att intervjupersonerna upplever en forvandling av personalen till en produktionsapparat eller
till en siffra pa ett papper kanns som att det manskliga perspektivet och tron pa att 16sningen
finns hos manniskorna® inte existerar langre. Man kan aven relatera tolkningen till
Ahrenfelts® teori om motstand och menar att man blandar ihop engagemang med motstand.

Egentligen kan man tolka det som att det &r intervjupersonernas satt att klara situationen.

8 Angeldw, Bosse. (1991). Det goda férandringsarbetet. Om individ och organisation i férandring. Studentlitteratur: Lund.
™ Ahrenfelt, Bo. (2001). Férandring som tillstand. Studentlitteratur: Lund.

8 parmander, Marianne. (2005). Fran idé till verklighetsforandring. Studentlitteratur: Lund.

8 Ahrenfelt, Bo. (2001). F6randring som tillstand. Studentlitteratur: Lund.
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Sa klart, man var sedd, berémd for sin insats med en chef pa platsen. Det var en annan kansla
att veta att man ar uppskattad. Det ar en nackdel med fusionen, att en klinikchef inte vet hur

vi upplever var situation. (Mattias, 46 ar).

Intervjupersoner tar upp berattelser om perioden da det var mest svarigheter pa arbetsplatsen,
da datorer var ur funktion och man inte hade tillgang till journaler eller réntgenbilder. Det var
en pafrestande period. En kénsla av att man ar utelamnad och en kamp att ta sig igenom den
perioden ar nagot som intervjuerna visar tendens pa i berattelserna. Men &nnu varre kandes

det att mitt i allt brukade klinikchefer tjata om ekonomin.

Da madde man som varst. Vi forsokte gora vart basta ... och hon kom for att saga att vi maste
vara produktiva. Vi kunde inte tro pa det for att man hade tillrackligt svart att styra éver sin
egen arbetssituation... sadana krav var orimliga. (Mia, 39 ar).

Nagot som framgar tydligt ur intervjumaterialet ar att den nya styrmodellen har medfort ett
bristfalligt ledarskap. En klinikchef som séllan &r narvaro kan inte engagera sig tillrackligt i
att hantera alla moment som kravs for en lyckad forandring. Parmander® menar att en bra
ledare ska se till att ett dynamiskt och processinriktat forandringsarbete bygger pa vérderingar
som roller, ansvar och befogenheter. Stora krav som stalls pa klinikchefer som anstranger sig

mellan flera kliniker gor att de viktigaste faktorer i en forandringsprocess bortgloms.

Att ha en chef som kommer hit ibland och sitter nar vi jobbar eller gar ut och kommer tillbaka
nar han vill kanns inte som att ha en bra forebild. Det var béattre innan nar var chef jobbade
tillsammans med oss och vi kampade tillsammans for att forverkliga vart gemensamma mal.
(Anna, 37 ar).

Ahrenfelt® menar att cheferna har i den réran av omorganisationen blivit alltmer osynliga
samt hamnar i en omojlig situation dar de ska veta och forsta allt, kunna hantera manniskor
och fatta beslut i en mangd fragestallningar. Detta i sin tur medfor att de gémmer sig bakom
stdngda dorrar, for att slippa konfronteras med egen begrénsning.

8 parmander, Marianne. (2005). Fran idé till verklighetsforandring. Studentlitteratur: Lund.
8 Ahrenfelt, Bo. (2001). F6randring som tillstand. Studentlitteratur: Lund.
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Enligt Parmander® méste handlingsplaner i férandringsarbetet formuleras och utvérderas av
dem som ska arbeta efter dem for att det ska finnas en relevans. Makten maste finnas hos dem
som ska forandra sitt arbete sa att forandringsarbete bedrivs tillsammans i gemensamma
demokratiska processer. Ledaren bor vara beredd pa att bade lyfta upp konflikter och att bidra

till dess I6sningar da inga férandringar ar méjliga utan konflikter.
4.2.7 Gemenskap och organisationskultur

Det som framkommer ur intervjumaterialet ar fragan om varderingar. Intervjupersoner menar
att ett sadant arbetssatt dar siffror lyftes fram skapar ett individualiserat arbetssatt som vécker
egoismen med malet att chefen ska vara néjd och tjata mindre. Pa sa satt forsummas det
viktiga i arbetet som gemenskap och samhorighetskénsla dar alla jobbar tillsammans och

hjélper varandra.

Den samhorigheten vi hade innan kanns inte lika mycket idag. Man hade en arbetsplats med
delaktighet, med utmaningar, med samhdrighet, med chefen pa plats. Idag géller det oftast att

bara acceptera. (Inger, 55ar).

Enligt Jacobsen méts forandringen av ett stort motstand om den upplevs som oréttvis. Ett
forsok att forsoka forandra kulturen pa arbetsplatsen kan upplevas mer fientlig angrep an
forandringen i sig. Detta for att det inte bara forandrar pa vilket satt man gor saker utan dven
den grundldggande uppfattningen om vad som &r ratt och fel samt medfor aven en forandring i
kulturen. Det tar lang tid att forandra manniskors beteende och snabba forandringar innebéar
forandringar utan reell innebord®.

De anstéallda har svart att hitta mening i det kaos de stalls infor. | den motséagelsefullheten av
vad maste goras och vad som kanns ratt att gora utvecklas en speciell kultur med sérintressen

och maktkonflikter.

Det blir ofta konflikter. Ja... det ar nog pa grund av olika erfarenheter, de yngre nyutbildade
kommer... Jag vet inte, men det ar svart. Och sa bildas grupper med dem som stddjer den ena

eller den andra parten och sa blir det flera konflikter... (Nima, 33ar).

8 parmander, Marianne. (2005). Fran idé till verklighetsforandring. Studentlitteratur: Lund.
8 Jacobsen, Dag-Ingvar. (2005). Organisationsforandringar och forandringsledarskap. Studentlitteratur: Lund.
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Jacobsen® menar att arbetsuppgifterna och det fysiska rummet kan vara kanslomassigt
laddade eftersom individen skapar en identitet som ar knuten till de uppgifter som utférs och
till den fysiska miljon individen befinner sig i. Det &r stora forandringar da arbetskollegor
man samarbetade med lamnar kliniken. Dessutom infors nya regler och vérderingar.
Forandringen kan upplevas som ett hot mot att forlora ndgot man satsat sina kanslor i oavsett
om det ar patientarbete eller relation mellan arbetskollegor. Den forlust av sociala relationer
eller aven forandrade relationer mellan kan upplevas som negativa.

En satsning pa ekonomi och konkurrensarbete strider mot egna ideala mal som tandlakarna

investerat sina kanslor i under en langre period.

Som det framgar ur intervjumaterialet upplever intervjupersonerna en stor skillnad pa kliniken
sedan fusioneringen och att det ar samt att det saknas stod, uppmuntran, motivation, beléning,
utvecklingsmojligheter och liknande. Pa grund av det paverkas de flesta och far tankar att
soka sig privat eller nagon annanstans. Klinikerna forlorar sin kompetens da de erfarna

tandlakarna séger upp sig.

Mycket tjat gor ocksa att andra blir paverkade. Samhorighetskanslan och trivseln &r inte pa
den hoga nivan. Oftast kommer nyutbildade tandlakare och man kan undra om de kommer att

stanna da de far chans att ga vidare. (Agneta, 50ar).

Man kan koppla det till Angeléws® teori om forandringsmotstand. Angeléw menar att vid
patvingade forandringar, dvs. férandringar utan nagon mojlighet att paverka férekommer
reaktioner som motstand, apati och flykt. Med flykt menas att anstéllda som kanner sig
missndjda med den uppifran planerade forandringen lamnar organisationen.

Som det visar sig tydligt i materialet foreligger det svarigheter i att styra flera kliniker
samtidigt. Det ar svart att bibehalla ett férandringsvanligklimat utan en klinikchef som &r
narvaro. Aven sjalva forandrinsprocessen ar svart att genomfora da man inte hinner tanka pa
alla viktiga faktorer som forebygger motstand.

For att lyckas med forandringsarbete kravs &ven en 6kad kunskap om processer och
forvantade reaktioner inom forandringsarbetet. Pa sa sétt bibehalls ett forandringsvanligt

86 i
Ibid.
8 Angel6w, Bosse. (1991). Det goda férandringsarbetet. Om individ och organisation i forandring. Studentlitteratur: Lund.
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klimat dar man standigt forsoker upptacka problem som atgardas genom nya arbetsformer,

metoder och rutiner®,

5. SLUTDISKUSSION

| detta avslutande kapitel kommer jag kortfattat att besvara min fragestallning utifran vad jag
kommit fram till i analyskapitlet. Jag kommer dven att utvardera huruvida jag uppnatt mitt

syfte med uppsatsen.

Avsikten med denna uppsats var att narmare studera upplevelsen av fusion pa arbetsplatser ur
de anstalldas perspektiv. Min slutsats kommer att baseras pa atta tandlakares individuella
berattelser om deras erfarenheter och upplevelser av fusion pa tandvardskliniker. Jag har

forsokt att besvara fragan:

e Hur upplever de anstallda sin situation i samband med att tandvardskliniker gar i
fusion?

Problematiken riktades mot tandlakarnas forandringsmotstand bland annat i form av
uppsagningar. Jag har i denna uppsats kommit fram att det inte & motstand mot forandring i
sig utan motstand mot en daligt planerad forandringsprocess tandlékarna upplever. Med att
forandringsprocessen ar daligt planerad menas att det ar bristfalligt ledarskap, delaktighet,
information och kommunikation som i sin tur paverkar motivation och férandringsvilja i
arbetet.

Genom arbetets gang har jag fatt en 6kad kunskap om olika aktdrernas, dvs. lednings och
professionellas uppfattningar och krav som stélls pa var och en av dem. Fusioner inom
tandvarden ar resultat av de marknadslika styr- och organisationsformer som i sin tur medfor
ett 6kat ekonomiskt medvetande. Att leda flera kliniker ar ingen l&tt uppgift, men en bra
ledare maste besitta kunskaper hur att moéta olika fragor och konflikter under
forandringsprocessen. | stallet hander det att klinikcheferna gdmmer sig bakom dérrar for att
undvika for hoga krav som de inte kan hantera. Forutom det maste de uppfylla krav som stélls
pa dem och det ar ett bra ekonomiskt resultat. Nackdelen &r att pa grund av den belastningen
koncentreras klinikcheferna mest pa den ekonomiska biten och glommer bort viktiga faktorer

% |bid.
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i forandringsprocessen som &r den grundlaggande forutsattningen for en lyckad foréandring.
Allt resulterar i att de professionella motsétter sig forandringen i form av bl.a. konflikter och
uppsagningar. Individens reaktioner mot forandringar beror oftast pa om forandringen ar
patvingad eller sjalvvald. De intervjuade tandldkarna upplever forandringen som patvingad pa
grund av informations- och kommunikationsbrist mellan olika enheter. Darmed minskad
forandringsvilja och konsekvensen blir att de sdker sig privat.

Ett underlag (Bilagal) har forberetts for att ligga till grund for fortsatt arbete med
personalfragor vid kliniksammanslagningar/fusion. I underlaget star det tydligt om mdjliga
forandringar efter fusioner och omfattar bl.a. kultur, delaktighet, ansvar och 6ppet klimat samt
betonas klinikchefens uppgift i att se till att sadana faktorer inte forsummas. Den skulle foljas
och anstallda skulle involveras i stora de férandringarna. Studien visar att det bara har varit en
tom retorik.

Mitt bidrag med arbetet ar 6kad forstaelse for tandlakarnas forandringsmotstand pa
folktandvardens fusionerade kliniker (utan fysisk sammanslagning). Att man bor tanka mer pa
faktorer som ledarskap, delaktighet, information och kommunikation pa de fusionerade
Klinikerna &r inget tvivel. Dessa &r viktiga grundstenar som en lyckad férdndringsprocess
bygger pa. Det &r viktigt att inte lata den manskliga sidan hamna i skymundan genom att
enbart fokusera pa ekonomi. Det ar de professionella och deras férandringsvilja som driver
arbetet och forandringen framat.

Man kan dra paralleller mellan den tidigare studien® som jag anvant mig av och min slutsats.
Varje forandring medfor hogre kostnader och utgor belastning och det &r viktigt att komma
ihag att det inte 4r radikala forandringar som ar nddvandiga utan i utveckling i sma steg. Okad
kommunikation och fortroendefull relation mellan enheter, information, hégre delaktighet
bland anstallda &r viktigt att tanka pa for att uppna en bra styrning och lyckad forandring med

bibehallen stabilitet och arbetsro.

For att fanga in intervjupersonernas egna perspektiv, deras upplevelser och erfarenheter ur
deras livssituation upplevdes som nagot helt sjalvklart att genomfora en kvalitativ metod som
grundas pa 6ppna intervjuer. Jag ser fordel med metoden jag anvant mig av eftersom mina
intervjupersoner fick sjalva berétta om sina upplevelser och erfarenheter och fick komma in

med spontana aspekter som jag fran borjan inte hade tankt pa.

8 Hallin, Bo och Siverbo, Sven. (2003). Styrning och organisering inom halso- och sjukvérd. Studentlitteratur: Lund.
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5.1 Vidare forskning

Min studie baseras pa atta tandlakares individuella berattelser om deras erfarenheter och
upplevelser av icke fysisk fusion pa tandvardskliniker. Det hade &ven varit intressant att
vidare undersoka hur klinikchefers upplevelser och erfarenheter &r av att genomfora en

forandringsprocess pa fusionerade kliniker.
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Bilaga 1

Folktandvarden \
2004-05-10 REGION

SKANE

PERSONALFRAGOR VID KLINIKSAMMANSLAGNINGAR

En sammanslagning av en eller flera kliniker kan medféra manga fragetecken for
medarbetarna. Nedanstaende tankar har bland annat tagits fram fran synpunkter fran nagra
klinikchefer som har erfarenhet av kliniksammanslagningar. Underlaget har till syfte att vacka
fragor som kan ligga till grund for fortsatt arbete med personalfragor pa klinikerna.

| samband med att tva eller flera kliniker slas samman sker forandringar for medarbetarna och
organisationen. Genom fusionering mats kliniker med olika kulturer. Klinikchefen har da en
viktig uppgift i att integrera dessa kulturer till en enhet. For att integrationsarbetet ska fa ett
positivt utfall &r det av stor vikt att medarbetarna k&nner en delaktighet i
foréandringsprocessen. Om medarbetarna upplever att alla beslut "tas dver ens huvud” skapas
oro i organisationen och risk finns for att medarbetarna bevarar gamla strukturer och
vardegrunder — allt for att skapa en kansla av trygghet. For en lyckad integration kravs alltsa
ett Oppet klimat pa klinikerna med majlighet till diskussion och eftertanke.

Det ar viktigt att personalen far insikt i malet med sammanslagningen men ocksa tidigt far
veta tidpunkt for fusionen, vilka kliniker som berdrs och vem som blir chef. Av stor vikt ar att
medarbetarna far méjlighet att vara delaktiga i fusionsarbetet i ett tidigt skede i processen.

Medarbetarna ar vana vid att klinikchefen oftast ar pa plats. Ett satt for medarbetarna att vaxa
ar att ta ett storre eget ansvar. Vid en kliniksammanslagning ges tillfalle att sprida ansvaret pa
flera medarbetare. Kliniksamordnarnas roll kanske ocksa behdver ses 6ver.

En sammanslagning av kliniker eller forandring, som t ex byte av klinikchef, kan i vissa fall
innebadra ett sorgearbete for medarbetarna. Vrede och andra kanslor som kan komma till
uttryck ar ofta tecken pa engagemang men ocksa en oro och osékerhet infor framtiden. Ett
stod ar att alla medarbetare far méjlighet att uttrycka sina synpunkter och forvéantningar. Detta
kan ske genom samtal enskilt eller i grupp men ocksa via insatser fran Foretagshalsovarden.

Att beakta under genomforandefasen:
*  Ska klinikerna ha gemensamma informationstillfallen infor genomférandet av fusion?

Vilka fragor vill medarbetarna ha forklarade och hur kanaliseras de pa bésta satt? Ska
malen med fusionen diskuteras vid dessa tillfallen?
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Bor individuella samtal hallas med medarbetarna, dar dessa far utrymme att fora fram sina
funderingar och 6nskemal?

Ska foretagshalsovarden engageras for att ge stod och information om reaktioner vid
forandringsarbete?

Bor natverk mellan klinikerna bildas? Ska medlemmarna i natverket utses av
medarbetarna pa den egna kliniken eller ska klinikchefen handplocka individer som denne
finner lampliga? Vilka fragestéllningar ska natverket arbeta utifran? Hur bor natverkets
aterkoppling till klinikerna utformas?

Ska klinikmoten anordnas for klinikerna gemensamt? Om inte, bor da ndgon annan form
av gemensamma moten arrangeras?

Hur ska samverkansméten bedrivas framover? Tandvardsledningen rekommenderar att
man skapar en gemensam samverkansgrupp. Om man ska ha gemensamma
samverkansmaten maste fragan om facklig representation diskuteras med de fackliga
organisationerna

Hur ska skyddsronder genomféras pa basta satt? Ar det samma skyddsombud som deltar
pa de olika klinikerna?

Ska gemensamma terapiméten anordnas?

Bor massagen bedrivas i samma form som idag eller bor den forandras? Ska klinikerna ha
ett och samma massageavtal? Bedrivs massagen pa samma villkor for medarbetarna?

Ska utbildningsaktiviteter samordnas? Hur skots kompetensoverféringen mellan
klinikerna? Gemensamma trivselaktiviteter?

Har klinikerna likartad syn nar det géller t ex rapportering av franvaro, beviljandet av
ledighet, l&karbesok, kompensationsledighet, begaran om semester, introduktion av
nyanstéllda?

Ska medarbetarna arbeta pa mer &n en klinik? Hur ska ”Personalpolicyn i samband med
klinikfusioner” tillampas?

Hur ska regelbundna medarbetarsamtal genomforas?

Hur ska jag som klinikchef fordela min tid mellan klinikerna? VVem beslutar nér
klinikchefen inte &r pa plats? | vilka fragor? Hur mycket klinisk tid ska jag ha som
Klinikchef?

Ska Kklinikerna ha gemensam utvecklingsplan, budget och verksamhetsuppféljning? Hur
ska medarbetarna engageras?

Ska fusionen féljas upp ur ett medarbetarperspektiv? Bor uppféljningen ske i skriftlig eller

muntlig form? Hur tillvaratar man de asikter som lyfts fram
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Bilaga 2

Intervjuguide

o Kort presentation, yrkeserfarenhet

e Fusion, betydelse

e Egen upplevelse av forandring pa arbetsplatsen? Aven i samband med:

e Ledning:
Ledningens roll och paverkan.
t.ex. i viktiga fragor vad galler personalens arbetsmiljo, utveckling, resultat?
Atgarder i samband med svérigheter pa arbetsplatsen (t.ex. datastrul)?
Uppskattning, berém, beléning.

Ar det nagon skillnad i hur du &r sedd och belonad for dina insatser?

e Kommunikation:

Hur fungerar kommunikation med ledningen?

e Demokrati/delaktighet
Gemensamma bestammelser?
Egna synpunkter? Kanner du dig delaktig?
Motens karaktar?

Finns det natverk mellan kliniker i fusion?

e Motivation?
Far du berom? Uppskattas ditt engagemang?
Forekommer trivselaktiviteter?
Stamningen pa arbetsplatsen, trivseln vad géller framtidsperspektiv, arbetets mening och

stimulans?
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e Arbetsplatsens kultur

t.ex. gemensamma vanor, regler, forebild, ideala mal, gemensamma normer och varderingar
inom verksamheten.

Relationer, arbetssolidaritet, gemenskap?

Hur ar forhallande mellan personalen?
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