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Abstract.

The thesis objective is to examine how four respondents of Sahlgrenska University Hospital’s
management team understands the phenomenon of sustainable leadership in relation to the
literature used in the study, and if there is a need to apply this leadership in practice. The
study is based on a semi-structured interview guide since that was the most appropriate
method to satisfy the intent of the study. The study also takes up Socialastyrelsen (2009)
report about the future challenges of the healthcare. Based on the interviews and the literature,
a discussion is made to answer the research questions. The results of the study found that half
of the respondents understood the leadership phenomenon as fashion contingent and and
questioned how the new leadership phenomenon would help them in their everyday
leadership. Do to the health care challenges of the future, the study also found that a

leadership that is based on the same grounds as the sustainable leadership could be a solution.
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1. Inledning

”Det var en vacker harmonisk, till synes fridfylld planet, bla och med vita moln, och den grep
med en kénsla djup i indlvorna — en kénsla av hem, av att vara, av identitet. Och samtidigt och
omedelbart efter steg insikten att under den bl& och vita atmosfédren fanns ett véxande kaos
som invanarna pé planeten Jorden alstrade bland sig sjédlva — befolkningen och en kénslolds
teknologi holl snabbt pa att viixa bortom all kontroll. Besittningen p& rymdskeppet Jorden
befann sig uppenbart i myteri mot universums ordning” (Ed Mitchell, Apollo 14, 1970).

Sedan Ed Mitchells uttalande gjordes har insikten och kunskapen om vad som krdvs for att
styra mot en héllbar utveckling 6kat markant. Den 11 december 2011 avslutade FN sitt 17:e
klimatméte i Durban, Sydafrika. Mélet med métet var att komma fram till Kyotoprotokollets
framtid samt vilka krav som borde stéllas pd de industrialiserade ldnderna och de snabbt
vixande utvecklingsldnderna som fortfarande stér utanfor protokollet (Regeringens hemsida,
2011-12-12). Kort sagt dr Kyotoprotokollet, tillsammans med FN:s ramkonvention om
klimatforandringar (UNFCCC), grunden for det internationella samarbetet pd klimatomradet.
Arbetets stora utmaning dr att komma Overrens om ansvar och 4ataganden for
utsldgppsminskningar, en anpassning till klimatets fordndring samt hur finansieringen av
atgirder ska fordelas. Konkret handlar det bland annat om att motverka att den globala
temperaturdkningen stiger med mer #n tva grader Celsius (Regeringens hemsida, 2011-12-
13).

For att klara av mélen som Kyotoprotokollet stéller, krdvs en mer resurssnél utveckling inom
ekonomiska, ekologiska samt sociala perspektivet — dvs det som kallas héllbar utveckling.
Brundtlandkommissionen preciserar hallbar utveckling som “en utveckling som tillgodoser
vara behov idag utan att dventyra kommande generationers mdjlighet att tillgodose sina”
(Olausson, 2009:23). Den héllbara utveckling som Sverige internationellt strévar efter, stéller
stora krav pé de politiskt tillvalda ledarna vad géller deras typ av ledarskap. Frdn den svenska
regeringens sida &r ambitionen att visa ett ledarskap for hallbar utveckling bade vad géller det
som Sverige gor nationellt och internationellt. Regeringen har didrmed flyttat fram
miljopolitiken och insatserna #r ténkta att vara samordnade och gilla flera omrdden i
samhillet. Mellan aren 2005 och 2009 satsade regeringen 20 miljarder kronor i miljobudgeten
och tack vare skattestimulanser, andra ekonomiska styrmedel samt miljéforskning hoppas
regeringen pé att satsningar gors dven inom manga andra omrdden och inte bara inom

politikomradet (Miljodepartementet, 2008).



For att klara av de nya hallbarhetskraven stills dven nya krav pé ledarna inom foretag,
myndigheter och organisationer. Det krivs att de dndrar instéllningen frén kortsiktig vinst och
resursanvéndning till 1dngsiktig hushallning och vélfird (Persson-, och Persson, 2003:303).
Det blir ledarens utmaning att “forvalta och utveckla andra manniskors kompetens och idéer
till 16sningar, samt att fatta hallbara beslut i komplexa situationer” och ledaren bér béde ha en
kunskap och kompetens att leda hallbart (Lagrell, 2010:03). Provning ligger i att ledaren
méste integrera héallbarheten bade i sitt ledarskap och i organisationens mal (Lagrell,
2010:09). Detta dr dock en utmaning som fa ledare i samhillet idag har lyckats med (Persson-
, och Persson, 2003:286). Det ricker inte att arbetet ses som sidoverksamhet utan det bor
integreras i organisationens kérnverksamhet, visioner, strategier och policys (Lagrell,
2010:09). Samtidigt som ledaren bor ha en personlig vertygelse om att en hallbar utveckling
ar viktigt samt en kompetens att leda organisationen i samma riktning (Lagrell, 2010:19),
krivs ocksd att dvertygelsen byggs in i hela organisationen och inte bara &r beroende av den
individuella ledaren (Lagrell, 2010:09). Pa grund av dessa nya krav pd ledarna har ett nytt
ledarskapsfenomen utvecklats och benémns, av ledarskapsforfattarna som anvénds i denna

studie, ett héllbart ledarskap.

For att Sverige ska lycka med den hallbara utvecklingen som regeringen kréver, finns behovet
av ett ledarskap som klarar av att genomftra héllbarhetsmadl inte bara inom politiken utan
dven bland tjéinsterhéinnen ute i de offentliga organisationerna. En organisation som utgdr en
stor del av det hallbara vilfdrdssamhillet idag &r sjukvérden. Den finns till for att hjdlpa dig
nér du #r sjuk och ge dig en god och siker vard pa lika villkor (Hélso- och sjukvardslagen,
1982:763). Det grundldggande inom god vard &r att den &r kunskapsbaserad och
dndamalsenlig, siker, patientfokuserad, effektiv samt jamlik (Socialstyrelsens hemsida, 2011-
11-07). Eftersom sjukhus &r en alltid pagéende och mycket omfattande verksamhet &r det av

betydelse att organisationen bedrivs pé ett sdtt som gor den hallbar.

Ett av de storsta sjukhusen i Sverige som tillhandahaller b&de sjukvérd, utbildning och
forskning dr Sahlgrenska Universitetssjukhus (SU). Med 6ver 16000 medarbetare &r det &dven
en av de storsta arbetsplatserna i Vistra Gotalandsregionen. Enligt deras vision &r det “alla
verksambheters, och alla medarbetares ansvar att se till bade den enskilda individens behov och
till regioninvanarnas samlade behov” (Sahlgrenska Universitetssjukhus hemsida, 2011-12-

30).



1.1 Problem och syfte

Fenomenet héllbart ledarskap &r ett exempel, som atminstone enligt litteraturen, kan vara en
16sning for att en organisation ska mota de framtida utmaningarna inom ett ekologiskt,

ekonomiskt och socialt perspektiv samt skapa en langsiktig hushéllning och vilfard.

Syftet med uppsatsen &r att underséka hur respondenterna fran SU:s ledningsgrupp uppfattar
fenomenet hallbart ledarskap samt om de anser att det finns ett behov att tillimpa detta

ledarskap i praktiken. Med bakgrund av detta vill jag besvara foljande frégor:

Hur forhéller sig respondenternas forstaelse av fenomenet héllbart ledarskap till den litteratur

som tas upp i studien?

Vad anser ledningsgruppen om tillimpningen av hallbart ledarskap i praktiken péd sjukhuset

och hur ser behovet ut?

1.2 Disposition
Efter det inledande kapitlet foljer ett kapitel med metod dér jag beskriver hur jag praktiskt
gick tillvdga ndr uppsatsen skrevs. Det tredje kapitlet tar upp tidigare forskning som anses
vara visentlig for uppsatsen. I det fjarde kapitlet presenteras de tva teorier som anses mest
relevanta for studien for att tolka studiens resultat. I det femte kapitlet presenteras analysen av
de empiriska data. I det sjitte kapitlet tolkas och diskuteras det empiriska resultatet med hjilp
av den teoretiska referensramen och tidigare forskning. I det sjunde och avslutande kapitlet

dras slutsatser av forskningen och forslag pé vidare studier ges.

2. Metod

Syftet med studien &r att undersdka hur respondenterna uppfattar dels fenomenet héllbart
ledarskap, samt behovet av att tillimpa ledarskapsfenomenet inom Sahlgrenska
Universitetssjukhus. Jag anser att en kvalitativ fallstudie som bygger pé en semistrukturerad
intervjuguide #r den mest relevanta metoden for att uppfylla syftet med uppsatsen (Bryman,
2008:436f). Eftersom det héllbara ledarskapet &r ett relativt nytt fenomen och mer utbrett i

USA snarare dn i Sverige, dr &ven den huvudsakliga litteraturen tagen dérifran.

SU é&r en stor och betydelsefull arbetsplats, varfor jag valt denna som fall. Att sjukhuset
dessutom har, utéver sjukvérd, fler arbetsomrédden s som utbildning och forskning gor fallet

intressant att undersoka.



Jag har genomfort totalt fyra intervjuer med personer pa de hogsta ledande positionerna inom
det valda sjukhuset. Urvalet skedde malstyrt genom kontakt med personer ur organisationens
ledningsgrupp. Att vélja respondenter inom den hogsta ledningen berodde pé att dessa har,
forutom sjukhusets styrelse som &r politiskt tillvald, det frimsta beslutsfattandet och den
storsta formella mojligheten att paverka. Forhoppningen var att jag genom deras svar bést
kunde uppnd studiens syfte. Medarbetarens uppfattningar om och behov av det héllbara
ledarskapet &r inte av intresse i denna studie eftersom syftet dr att undersoka ledarens attityder
och uppfattningar. For att fa fram s& mycket som m&jligt av respondenternas egen uppfattning
av ledarskapsfenomenet har de vid intervjun fatt besvara frigorna utan att jag i forvég har

forklarat hur min valda litteratur forhaller sig till frdgorna.

Jag spelade in intervjuerna pd bade diktafon och mobiltelefon samtidigt som jag forde
anteckningar. Respondenterna var inte forberedda pa frdgorna eller &mnet sedan tidigare utan
jag presenterade mig och berittade att intervjusvaren skulle anvéndas i min kandidatuppsats
vid Forvaltningshogskolan. Valet att inte forklara fenomenet héllbart ledarskap grundade sig i
att jag ville uppna mitt syfte med att undersdka hur respondenterna sjidlva uppfattar fenomenet
héllbart ledarskap i forhéllande till litteraturen och inte utifrdn vad litteraturen séger. Nér
intervjun avslutades forklarade jag att det gick bra att vara anonym. Eftersom ingen
insisterade pd det valde jag med att gd ut med bade organisation och respondenternas

befattning.

2.1 Kritiska reflektioner

Eftersom fenomenet hallbart ledarskap &r ett relativt nytt fenomen, i vart fall som begrepp,
finns det heller inte s mycket litteratur kring &mnet. Den huvudsakliga litteraturen kommer
fran USA, och den privata sektorn, och det dr dven denna som frémst anvénds i studien. Med
tanke pa att det finns en ekonomisk, organisatorisk och legitim skillnad mellan privat och
offentlig sektor dr det rimligt att teorierna skulle se annorlunda ut om de var framtagna inom
den offentliga sektorn. Trots detta anser jag att den gér att tillimpa inom en svensk offentlig

organisation.

Trots att jag genom mina intervjuer bitvis fick oenhetliga svar kan en Okning av antalet
respondenter ha bidragit till 6kad trovérdigheten i studien (Bryman, 2008:700). Hade jag fatt

tag i fler respondenter hade jag valt att intervjua fler.



3. Tidigare forskning

I detta kapitel presenteras tidigare studier inom héllbart ledarskap. I det forsta avsnittet
presenteras teorin om hur det hallbara ledarskapet bor vara integrerat i fyra nivéer. I det andra
avsnittet berittar jag kortfattat om fyra tidigare fall kring sambandet mellan organisationers

héllbarhetsarbete och varumirkets styrka.

3.1 Teorin om hallbart ledarskap i fyra nivaer

For drygt nio &r sedan genomfdrde Tim Casserley och Bill Crichley (2010) en studie om
organisationers ohéllbara syn pa arbete och karriér. I studien genomforde man 100 intervjuer
med ledare fran 29 ldnder som fick beritta om stressrelaterade problem pé arbetsplatsen samt
hur man uppfattade att deras respektive organisation hanterade problemen. Dessa intervjuer
kombinerades med en enkitundersékning och uppfoljning av intervjuerna ett ar senare.
Genom studien kom forfattarna fram till att de ledare som drivit hallbara strategier for arbete
och karridr hade en kénsla av mening som var forankrad i ndgot djupare och mer varaktigt 4n
bara forverkligandet att arbets- och karridrsmél. Meningen gick utanfor ledarens smala
sjdlvintressen och hade en forméaga att ta ett steg tillbaka, titta kritiskt pd sig sjélva och
kreativt anpassa sig till fordandringar i sin miljo. Motsatsen till de 6vriga ledarna i studien var
att deras mening var forankrad i ett behov av erkdnnande, berdmmelse och framgang i

karridren (Casserley, Crichley 2010:288-289).

Efter att forfattarna kommit fram till studiens resultat anség de att det kridvdes en annan syn pé
ledarskapets utveckling — ett ledarskap som de kallar héllbart ledarskap. Ordet hallbart delar
forfattarna upp i fyra olika nivaer. Den forsta nivan dr den personliga. Ledaren méste behélla
sin personliga fysiska och psykiska hidlsa for att kunna leda effektivt. Dagarna da ledare
stressar fram, och dér arbetet alltid prioriteras, &r 6ver. Genom att skapa samt bibehalla en
mer balanserad hélsa i bade privat- och arbetslivet, har ledaren storre mdojlighet att utvérdera
problem mer klarsynt samt att vérdera bidraget frn kollegorna att 16sa dessa. Den andra
nivan for ett hallbart ledarskap #r den organisatoriska nivén. Organisationen maste bade
stddja och underhalla héllbarhet genom att uppréitthélla en arbetsmiljo dér medarbetarna
kénner att de har en betydande roll i att identifiera och forma organisationens mal samtidigt
som de uppmuntras att uppnd deras egen potential. Detta innebir att identifiera och forma
vérderingar och atgdrder for att forstd organisationens hogre syfte. Den tredje nivan &r den
sociologiska nivdn. Det #r i denna nivd som organisationen forstdr sitt samband med
samhillet och medvetet viljer att ta sitt ansvar. Detta kan innebéra praktik for studenter,

vélgorenhet for att hjédlpa lokala projekt eller tillhandahéllandet av expertis vid undervisning.



Sist men inte minst & den ekologiska nivan. Ekologiskt héllbart ledarskap innefattar
utvecklandet av en medvetenhet om hur organisationen bor integrera, inte bara med samhéllet,
utan dven med vér planet. Initiativet till att minska organisationens koldioxidutsldpp genom
att se 6ver exempelvis transporter eller dndra uppvérmnings- eller nerkylningsmetoder, dr

exempel pd ett ekologiskt hallbart ledarskap (Casserley, Crichley 2010:290).

3.2 Teorier om sambandet mellan organisationers

hallbarhetsarbete och varumirkets styrka

Ett bra samhélls- och miljéarbete ses idag allt oftare som ett tecken pd ett ledarskap med
kvalitet. Olausson (2009) presenterar fyra fall som visar pa att foretagets eller organisationens
héllbarhetsarbete ocksa paverkar varumérkets styrka positivt. I det forsta fallet beréttar hon
om Lars Hassel, professor och forskare inom bland annat hallbart foretagande. Genom sin
forskning visar han att foretag som arbetar héllbart oftare ndr en hogre virdeutveckling och
lonsamhet. Orsaken beror delvis pé att dessa foretag séllas ut i konkurrensen och lyfts fram av
bade kunden och investerare. Nista studie som Olausson (2009) tar upp é&r Tillvaxtverkets
”Det lonsamma miljoarbetet” (2004), dédr de kom fram till att det finns ett statistiskt sikerstallt
samband mellan 16nsamhet och miljéarbete. Vinnarna &r de foretag som agerar proaktivt och
ser sitt miljéarbete som en del av afférsstrategin. Genom att se mdojligheter istéllet for hinder
far de storst ekonomisk avkastning. Nésta fall forfattaren tar upp dr Holding Associates och
CoreBrand KLD och deras studie mellan socialt ansvarsfulla investeringar och foretags
varumirkesvirde. De fann dock att miljo inte var den data som péverkade foretagets
varumirke mest. Istillet var det saker som &vergripande etisk styrning och personalpolitiska
initiativ och méngfald mellan de anstdllda. Avslutningsvis berdttar Olausson (2009) om
foretaget Interbrand som i sina undersékningar kommit fram till att starka varumérken
traditionellt sdtt har tre typiska drag: tydlighet i vad de stér for, ett konsekvent budskap genom
hela organisationen samt ett starkt ledarskap. Forutom dessa lyfter de &ven fram ytterligare tre
drag som utmirkts sig hos framgangsrika sociala entreprendrer: vara visionér, leva som man

lar samt skapa relationer (Olausson, 2009:134fY).



4. Referensram

I detta kapitel presenteras litteratur som ligger till grund for diskussionen som sker under
kapitel 6. Dels tar kapitlet upp hallbara ledarskapsfaktorer som enligt litteraturen krévs for att
uppnd fenomenet, och dels fyra orsaker till huruvida en organisation arbetar med héllbarhet
mer eller mindre bra. Férutom dessa tar dven kapitlet upp de, enligt Socialstyrelsen (2009),

framtida utmaningarna vérden har att mota.

4.1 Litteratur om hallbara ledarskapsfaktorer

Forfattarna Gayle C. Avery och Harald Bergsteiner (2011) menar att organisationer bor se sig
som omsesidigt beroende av den gemenskap som uppstér nér flera intressenter och deras
intressen #r en del av organisationens framgang. Ur detta perspektiv, kan en organisation ses
som en del av ett storre system med l&ngsiktiga samarbetsrelationer, som tillsammans arbetar
mot gemensamma mél. I ett sddant system pdverkar intressenterna trycket péd att
organisationen uppfor sig pa ett etiskt, miljoméssigt, socialt och ansvarsfullt sétt. I sin tur
bidrar detta samband till att organisationen kan bli mer héllbar och motstadndskraftig. Det &r
ledare inom denna typ av organisationer som fOrfattarna véljer att kalla hallbart ledarskap.
Med hallbart ledarskap menar dock Avery och Bergsteiner (2011) inte bara att organisationen
tanker pa miljon och socialt ansvar, utan kanske frimst att man ser till langsiktiga 16sningar.
Det handlar om att frimja systematisk innovation som syftar till att 6ka kundens virde; att
utveckla en kunnig, lojal och mycket engagerad personal samt att erbjuda kvalitetsprodukter,

tjénster och 16sningar (Avery- och Bergsteiner, 2011:06).

Efter att flertalet forfattare har poéngterat de positiva aspekterna av ett hallbart ledarskap har
Avery och Bergsteiner (2011) tagit fram 23 hallbara ledarskapsfaktorer. Dessa faktorer formar
en pyramid som #r ténkt att fungera som en vigledning for atgérder i hur ledaren ska ténka
nér det géller denne sjdlv, sin organisation och omvérlden. Faktorerna formerar pyramiden i
grupper om tre; grundldggande praxis, den hogre nivdns praxis samt prestationens utfall.
Aven en fjirde nivd pryder pyramiden och innehdller prestationens resultat som, efter
forskning visar, bidrar till hallbarhet. Grundldiggande praxis utgor den ligsta nivan i
pyramiden. Praxisen kan implementeras i organisationen n#rsomhelst och de 14
grunddvningarna utgér grunden i metoden. Om en av denna praxis inte uppfylls sa rasar hela
pyramiden. Nar grunddvningarna har implementerats och fungerar, underléttar och stodjer
dessa framvéxten av den andra nivén. Dessa faktorer &r med andra ord &verordnade och
framkommer ur kombinationen av flera av de underliggande grunddvningarna fran niva ett.

Den tredje, och sista, nivan innehéallande héllbara ledarskapsfaktorer &r prestationens utfall.
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Dessa framkommer, pd samma séitt som pd den andra nivadn, genom foregéende nivas
tillimpning. Forskning har bland annat visat att faktorer som att arbeta i team, kunnig och
behorig personal samt en kultur som stddjer kunskapsutbyte och utveckling bidrar till att hoja
kvaliteten. Toppen av pyramiden pryds av prestationens fem resultat som uppstér nér
skapandet av ett hallbart ledarskap genomforts. Det &r de ovanndmnda 23 faktorerna som
kollektivt resulterar i; a) ett integrerat varumirke och rykte, b) en forbéttrad kundndjdhet, c)
stabila och aktiva finanser, d) ett langsiktigt aktiesigarvéirde samt e) ett langsiktigt vérde for

fler intressenter och i slutdndan dven héllbarhet. (Avery,- och Bergsteiner, 2011:08-09).

HALLBARHET

ett integrerat varumérke och rykte,
en rbattrad kundntjdhet
stabila och aktiva finanser
ett iangsikligt aktieagarvarde
ett 1angsiktigt varde for fler
intressenter

innovation engagerad { kvalitet
personal
i
H
i
H
i
decentralisera i skapandet av anvandandet E utveckiandet att ulgdra en dela och
samfdrstandet i sjslvstyrande av styrkan att i aven organisationsk bibehala
vid i anstailda arbeta i team fortroendetull ultur som organisationen
beslutsfattande atmosfar mojliggdr s kunskaper
haillbart
g ledarskap
utbildning efterstrava lag personal- intem vérdet av verkstallande ett bra etiskt
och véanskapliga omsattning successionspla anstélidas direktdrens ar beteende
utveckling av relationer pa nering erfarenhet och beslutsfattande
personal arbetsmarknad deras bidrag till elter
en kundiojatitet talesperson/me
och innovation diem
framjandet av en god strdvan efter framja framja sociait balansera fiera en gemensam
1&ngsiktigt hantering av sjalv- milismassigt ansvar parters vision driver
téankande organisatoriska standighet pa ansvar intressen verksamheten
forandringar finans-
marknaden
Figur 1

Diremot anses den hir pyramiden inte fungera lika bra pé alla organisationer. Sannolikheten
att borsnoterade organisation har svérare att implementera hallbara metoder &r stdrre pa grund
av trycket pd dem att uppné kortsiktiga resultat och mal. Exempelvis ligger en stor del av
skillnaden mellan hallbara och aktiedgarfokuserade metoder i hur ‘man viljer att behélla
personalen l&ngsiktigt eller inte. Personalomséttningen ligger i den grundldggande nivén och
péverkar pé sé vis inte bara utfallet i bdde den andra och tredje nivén, utan ocksa i resultatet.
Att behélla personal, dven nir tiderna blir svara, gor att kunskap bevaras vilket stoder bade
kvalitet, fortroende och innovation. Den finansiella prestationen okar samtidigt som béade

personal och kunder blir tillfredsstdllda till skillnad mot att avskeda personal. Liknade
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orsakssamband kan dven goras for de 6vriga 22 praxisen (Avery,- och Bergsteiner, 2011:10—

11).

4.2 Organisationens orsaker till ett bra eller mindre bra

hallbarhetsarbete

Det finns flera anledningar till att intresset for inforandet av héllbar utveckling i verksamheter
har vuxit. Exempel kan vara organisation som rakar ut for miljoméssiga och sociala skandaler
eller konsumenters 6kade engagemang for ekologiska fragor. Samtidigt har detta inforande
skapat en del fragor angéende hur olika branscher har olika typer av béde forutséttningar och
utmaningar for att uppnd en héllbar utveckling (Makipere och Yip, 2008:65). I artikeln
”Sustainable Leadership” (2008) redogor forfattarna Kristina Makipere och George S. Yip for
fyra orsaker till att organisationer lyckas mer eller mindre bra med sina héllbarhetsarbeten: (1)
karaktdren av branschens tillhandahallande av tjénster, (2) nivan p& organisationens energi-
och resurskonsumtion, (3) hur organisationen péverkas av humankapitalet samt (4) storleken
pé organisationen. Vad giller den forsta orsaken har branscher som arbetar med exempelvis
att producera och sélja energi ett stérre behov av att utveckla en mer miljoméssigt héllbar
produkt. Ledarna i dessa branscher vet att produkten &r miljofarlig och for att attrahera
intressenter bade i form av kunder och ocksa investerare s genomfors en utveckling av mer
miljovinliga alternativ till den energi vi anvénder oss av idag. Lite samma sak géller for orsak
nummer tvd. Om en organisation vet med sig att deras produktion av varor eller tjénster
kriver en stor midngd av energi- och resurskonsumtion Okar deras krav pa att minska
konsumtionen. Det kan handla om att byta till fornybart brénsle lika mycket som att erbjuda
online-anpassade utbud av tjdnster. Nar det kommer till punkt tre handlar det om att en
organisation som tar ansvar for bade sin personal och miljon kan sta starka i konkurrensen. En
organisation som vardar sin personal attraherar talanger som &r nddvéndiga i verksamheten.
Slutligen handlar den sista orsaken om hur organisationens storlek paverkar. Hér har dock
forfattarnas studie visat att det endast finns ett samband mellan storlek pd organisation och
inforandet av hallbart ledarskap inom ldkemedels- och bilindustrin. Med andra ord borde
resterande ha lika litt att utveckla héllbarhet, oavsett Vbransch. Dessvirre sker ofta i praktiken
att det ekonomiska perspektivet pa hallbarhet sdtter kdppar i hjulet for organisationen.
Oberoende av storlek #r de tva storsta anledningarna till att organisationer misslyckas med sitt
héllbarhetsarbete antingen att de inte finner ndgon ekonomiskt fordel med arbetet eller att
kraven frin intressenter inte #r tillrickligt stora (Makipere, Yip, 2008:66ff). Eller om man

vinder pé det — ledaren engagerar och motiverar inte tillrdckligt i frigan om att leda héllbart.
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4.3 Sjukvardens framtida utmaningar

Socialstyrelsens hélso- och sjukvérdsrapport fran 2009 anser att sjukvarden stdr infor en
méngd framtida utmaningar under framforallt det kommande decenniet. Rapporten talar bland
annat om att sikra en langsiktig pensionsforsérjning, beméstra finansieringsproblematiken, att

planera for den demografiska utvecklingen samt att gora vérden mer tillgénglig.

Andelen forvérvsarbetare och skattebetalare bedoms minska i forhéllande till icke
forvirvsarbetare s& som barn, pensiondrer och sjuka. Detta kommer antagligen sitta en
mycket stark press pd samhillets forméga att 1angsiktigt lyckas med sitt nuvarande &tagande
gentemot dessa grupper. Ett oroande hindelseforlopp &r om tillvéxten minskar och
skatteunderlaget blir ldgre, samtidigt som kostnaderna for pensioner, vard och omsorg blir

hogre.

Den storsta fordndringen i det svenska samhillet dr befolkningens &ldersstruktur och
geografiska fordelning. Fram till &r 2020 forvéntas Sveriges folkméngd att dka till ndrmare 10
miljoner och under samma period kommer andelen personer dver 65 ar 6ka med 15 procent.
Dessa aspekter bor man ta hénsyn till ndr man analyserar vardens tillanglighet. SCB har &ven
berdknat att antalet &dlderspensionérer kommer passera 2 miljoner &r 2020 vilket talar for att
sjukvérden i framtiden maste ta hand om fler dldre som har fler sjukdomar samtidigt.
Samtidigt har morgondagens é&ldre tilling till mer lattillgdnglig information om medicinska

fragor och kan stélla hogre och mer tydliga krav frén sjukvarden.

Enbart Sveriges demografiska foréindringar menar SKL bidra till att resursbehoven inom
hélso- och sjukvarden kommer 6ka med ca 20 procent fram till 2030. Landstingen maste
darfor gradvis 6ka sina skatteintédkter om de ska klara av att méta behoven. Detta &ér dock inte
sé enkelt som det later da tidigare forsok att hoja inkomstskatterna inte har gett avsedd effekt.
Medan lidkare upplever bristande stod fran politiker, s& upplever politikerna en bristande
forstéelse frén befolkningen och massmedia. Det &r nér de politiskt administrativa processerna
moter professionernas som styrsystem bor implementeras och samspelet mellan de politiskt
fortroendevalda, tjinsteménnen och sjukvérdens professionella grupper bor vara vildefinierat

och fortroendefullt.

Pa grund av fordndringar i befolkningens sammanséttning samt en dkad efterfragan pa vard ar
en framtida obalans mellan tillgéng och efterfréga pa arbetskraft inom vissa vardyrken och i
vissa delar av landet att vénta. Sverige kan i dagsldget och under en dversiktlig tid troligtvis
inte klara sin egen personalf6érsdrjning inom véarden utan &r beroende av en import av ldkare.

Eftersom ldkar6verskotten i de ldnder som Sverige tidigare rekryterat fran har minskat &r
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denna 16sning inte hallbar i framtiden samtidigt som Sverige behdver 6ka sin attraktionskraft

pé en internationell arbetsmarknad (Socialstyrelsen 2009:28ff).

5. Empiri

Nedan presenteras empirin som bygger pad enskilda intervjuer med fyra ledare fran
ledningsgruppen vid Sahlgrenska Universitetssjukhus. Dessa intervjuer formedlar
respondenternas egen uppfattning av begreppet héllbart ledarskap och dess behov inom

sjukvérden.

5.1 Allméint om organisationen och respondenterna

For SU finns en politisk styrelse med nio ledarmé&ter och darefter har sjukhusdirektéren ett
formellt beslutsmandat. Sjukhuset &r organiserat i sex omraden, vars omradeschef dr direkt
understélld sjukhusdirektoren. Sjukhusets ledningsgrupp bestdr av sjukhusdirektoren,
omradescheferna samt fyra stabsdirektdrer som alla har olika ansvarsomrdden inom antingen
ekonomi- och marknad, HR- och kommunikation, kvalitet samt FoU (forskning- och
utvecklingsarbeten) (Sahlgrenska Universitetssjukhus hemsida, 2011-12-30).

5.1.1 Intervju 1
Enligt respondenten sjélv jobbar hon med andra, genom andra. Ledarskapet menar hon gar ut
pé att utveckla andra och inte bara henne sjdlv. Uppdraget ligger i att coacha hennes chefer
och medarbetare och se till att de jobbar pa toppen av sin kapacitet och kompetens.
Respondentens egen definition av ett héllbart ledarskap bygger pa tydlighet och koncist. Ett
ledarskap som inte flackar utan som i grundvalar héller. Att ledarskapet bygger pa nagra fasta
védrdegrunder som medarbetare och andra kan lita pd och kénner till. Ett ledarskap som
framjar de anstdllda att vara delaktiga och ta ett ansvar. Men ett ledarskap maste alltid vara

hallbart i ndgon mening.

Samtidigt ifrdgasédtter hon begreppet héllbart. Tidigare har det mest varit knutet till
miljofrdgor medan allting idag ska vara héllbart. Hon po#ngterar att uttrycket blir urvattnat

och ett modeord som riskerar att eka tomt.

”Vi dr ganska duktiga pa att hitta pé fina ord och s& anvénder vi orden som nigon form
av alibi for att vi inte jobbar med sjdlva frdgan ibland. Och jag tycker det &r synd, jag
tycker vi ska prata klarsprak.”

Det héllbara ledarskapet forklarar hon kortfattat som ett samlingsnamn for en rad olika delar i

ett ledarskap som tillsammans bidrar till ndgon form av héllbarhet, ndgot som haller 6ver tid.
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Detta tycker hon dr bra men pépekar &ndéd osékerheten i hur ett nytt ledarskapsbegrepp skulle
bidra positivt till vardagsledarskapet. Hon séger att det nya begreppet inte hjélper henne i
hennes sitt att forhalla sig till sitt ledarskap eller hur hon uttrycker sitt ledarskap. Det hon
siger #r viktigare &n sjdlva definitionen av ledarskapet &r skillnaden mellan ett chefskap och
ett ledarskap. Hon séger att “oavsett vad man kallar ledarskapet sa dr det d4ndd chefer som

behover bli ledare, snarare dn chefer som pekar med hela handen”.

Fortséttningsvis séger hon att det krévs ett speciellt ledarskap i en organisation byggd pa en
intellektuell och professionell verksamhet. Man kan inte g& in och chefa, dd kvéver man
organisationen. Hon ndmner ocksa att det i grunden funnits en hierarki inom sjukvéarden och
att denna behover luckras upp och att det &r hir de méste g frdn chefskap till ledarskap och
att detta har man klarat olika bra. Respondenten séger ocksd att organisationen har tuffa
miljomal nér det giller bland annat inkdp och etiska regler. Det handlar bland annat om att
kopa ekologiskt kaffe och ekologisk bomull. Hon menar att eftersom organisationen &r en stor
del av samhillet kan de inte leva ett annat liv 4n vad resten av samhéllet gor utan kédnner
snarare ett stort ansvar for att jobba parallellt med samhéllet. Hon tror ocksé att det bara 4r en
fordel for samhillet om man jobbar i en organisation som dr framgangsrik och har en positiv
aura omkring sig och att det i dessa fall kan vara léttare att rétta till saker som gétt fel. Hon
tror ocksd att medarbetare i en framgangsrik organisation vigar mer eftersom de ser till
organisationen i stort. Avslutningsvis ifragasitter hon alternativet till hallbarhet och menar att

nagot sddant inte finns.

5.1.2 Intervju 2

Vad giller ledarskapet tror respondenten att han &r en lyssnande person som snarare soker
input fran dem han anser har kompetens &n att vara en kategorisk och auktoritir ledare. Han
papekar vikten av att medarbetarna dr involverade i frdgan och delaktiga i processen. Vad
giller begreppet héllbart ledarskap definierar han det som en organisation som fungerar dver
lang sikt och dérfor inte kan bygga pa en enskild individ eller beslutsfattare. Nagot som
skapar ett ldrande i ledarskapet samt att medarbetarna har olika personlighet och kompetens
och en mojlighet att vixa. Att mélformuleringen &r fydlig och att man aterkopplar béde det
som #r bra och det som dr mindre bra pd ett rakt sitt samt att undviker att detaljstyra.

Samtidigt podngterar dven han att inte orden &r det viktiga.

Deras viktigaste resurs #r humankapitalet och att det &r extremt viktigt att vérda
medarbetarnas kompetens och ambition att bedriva verksamheten. Nér medarbetarna ser att
patienter blir botade, forskningen fungerar och att utbildning sker s& stirker det

medarbetarnas vilja att fortsdtta arbetet. Det &r detta han menar &r deras storsta
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framgéngsfaktor. Sjukhusets ledningssystem har utvecklats kraftigt under de senaste fyra-fem
aren mot att 8 med medarbetarna och att ha en sékerhetsstélld ledningsfunktion dér man vet
vilka vérderingar organisationen har. Det storsta fokuset ligger pé patientperspektivet, bade
genom bra faktisk sjukvérd och tillgéngligheten till sjukvard som mdoter behovet. Det finns en
konflikt mellan allménhetens syn pé vilken sjukvard de vill ha och de ekonomiska ramar som
sjukhuset tilldelats. Han spar ocksé att behovet av sjukvard kommer 6ka. Detta grundar han
pé dels att befolkningen okar, att forvéntningarna pd sjukvard och tillgéngligheten till
sjukvérd okar, samtidigt som de ekonomiska fOrutsédttningarna att avsétta mer pengar till
sjukvard kommer minska. Detta menar han tvingar dem att ha ett héllbart ledarskap da de

maste tdnka i andra banor &n tidigare.

”Vi maste hitta andra former att 16sa var situation och det kraver ett ledarskap som
engagerar och stimulerar forédndringstankarna och forbéttringstankarna [...]JOch det dr
jag inte séker pa, om vi ser pé hela linjesystemet idag, om vi klarar med dagens

ledarprofiler”.

Det &r dven viktigt att hushélla med resurserna och att ha koll pa vilka kemikalier de har och
hur de sprids ut i naturen. Idag har respondentens omréde haft ett vdl utvecklat
miljoledningssystem i ca 8 ar och han ser inte ldngre ndgon konflikt mellan att optimera ur ett

miljoperspektiv eller ett patientperspektiv, som han gjorde nér det infordes.

Han tror att storleken p& organisation ocksa spelar roll. I vissa sammanhang &r den for liten
och i vissa for stor. Det kréivs att du har ett visst antal sjukdomsfall inom vissa delar for att du
ska kunna etablera en bra sjukvard omkring dig och det &r i detta fall han menar att
organisationen eller till och med kanske Sverige &r for litet. Samtidigt har storleken pa
organisationen bidragit att respondentens omrade har blivit miljocertifierade, och resten av
sjukhuset &r pa vdg. Om var och en hade forsokt genomfora det hade det inte funkat, det hade

krévts for stora resurser.

Slutligen forklarar respondenten att han dven privat gor allt for att bidra till en resurssnél
vardag. Han ger exempel att hans hem &r byggt med energisndla utrustningar, snélspolade
kranar och toaletter samt att han kor koldioxidsnala bilar. Aven kultur stdr hogt pa agendan
och han anser att kulturen &dr en viktig del for att uppna ett béttre och mer héllbart samhéille.

Han avslutar hela intervjun med

”Det 4r ju samma sak ndr man fostrar barn — barn gér som man gor och inte som man
sdger [...]Naturligtvis s& méste det stimma Gverrens att nér man séger en sak s

stimmer det Gverrens med séttet man sen tillimpar det. Annars gér det ju inte.”
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5.1.3 Intervju 3

Personligen tycker respondenten att han &r bra pé att delegera uppgifter i sitt ledarskap. Det ar
ocksa detta han ofta fr hora av sina anstillda. Aven denna respondent podngterar vikten av
att dterkoppla bade sddant som #r positivt men ocksé negativt. Oavsett typen av &terkoppling
sé dr den nodvindig for att veta om man dr pa rétt spar. Respondenten dr den enda som hort
om begreppet hallbart ledarskap, fast d& i den engelska termen ”sustainable leadership”. Han
ndmner att det var under en konferens inom organisationsforskning och HR- forskning i
Holland fjorton dagar innan intervjun dgde rum som han horde det. Déremot dr han oséker pa
bendmningen. Enligt honom sjdlv &r det nér man har ett ledarskap som haller 6ver tid, att det
inte dr for ostabilt samt utvecklingsorienterat med stéindiga utmaningar. Ledarskapet ska ha
realistiska forvintningar, ndtverk (att man ingar i en typ av ndtverk som man kan kénna sig
trygg i som chef), kunskapsbaserat samt hilsoperspektivet som han betonar mest: ”ddr man
vérnar om sin egen hidlsa och att man har en arbetsplats som vérnar om hélsan och &r

hilsofrdamjande”.

Med tanke pa att sjukvarden bygger pa en kontinuerlig kunskapsutveckling skapas det en
ganska stressig miljo, anser han att det dr medarbetarnas egna hélsoperspektiv som
organisationen kan bli bittre pd. Aven han pratar om konflikten mellan varden, de erbjudna
behandlingarna, medborgarnas efterfrigan och den héart hallna ekonomin. Forskning har
bidragit till ett kat krav pa sjukvérd, medborgarna stéller hogre krav och &r mer pélédsta, man
kan virdera likare pad hemsidor pd internet samt att man maéste sldss i konkurrensen om
forskningsbidrag for att fa fortsétta med sin forskning. Detta stéller helt andra krav pa lékarna.
Aven den hir respondenten skiljer pa ledarskapet inom sjukvérden idag och tidigare. Forr var
det den som var bést i sin profession, ldkaren, som blev ledare, idag méaste man gora en
helhetssatsning och sjélva chefskapet blir en profession i sig. Cheferna méste fungera for att
klara av uppdraget och klara av ekonomin. Den ekologiska tanken sédger han hinger ihop med
héllbarhetstanken i sin helhet. Respondenten lédgger stor vikt vid arbetsmiljofragor samtidigt
som sjukhuset sldpper ut midngder av farmaka i avloppssystemet, och det &r viktigt att detta
gors pa ritt sitt. Detta séger han hénger ihop med ledarskapet och att ”organisationen maste

ha folk som forstar detta”.

Respondenten sidger att sjukvérdens koppling till samhillets krav &r att vi lever ldngre
samtidigt som vi blir allt fiirre som ska forsorja fler. Eftersom det r i vara sista ar vi behover
den allra mesta utav varden kriver det att sjukvérden kan behalla en trovérdighet samt chefer
som formar unga att vilja jobba inom vérden. Eftersom ménga arbetar hela sitt arbetsliv inom

sjukvarden, dr det bra om organisationen &r stor och kan erbjuda fler utvecklingsmojligheter
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och olika typer av jobb. Man vill vara stolt ver sin organisation och det interna varumarket &r
vildigt viktigt. Nér det géller engagemanget kring hallbarhet privat talar han om att orka rent
mentalt i ett ledarskap. Detta krdver att man haller sin egen hélsa, trdnar och #ter ritt.
Samtidigt ser han att personer pa befattningar dér de stéindigt &r exponerade i media sliter
vildigt mycket pd personen som ofta fir std som symbol for misstag som skett i
organisationen. D#r #r han engagerad att ge dem en bra grundpldt att std pd rent
trygghetsmissigt, kunskapsmaissigt och utbildningsméssigt. Han ndmner &ven att chefen som

kommunikat6r dr oerhort viktigt.

”Det spelar ingen roll hur jékla duktig du &r som chef nér du sitter pa din kammare. Kan

du inte kommunicera ut det och férmedla det sa &r det inte mycket vért”.

Avslutningsvis ndmner han konferensen i Holland igen. Dér ndmndes dven begreppet “green

HR”, ndgot som organisationen inte hort om tidigare och han séger:

Jag dr dvertygad att om fem ar &r detta ett naturligt inslag i vara utbildningar. Det

giller ju att haka pé de hér delarna. Att man dr uppmérksam pd det”.

5.1.4 Intervju 4

I ledarskapet forsoker respondenten arbeta med samtalet som metod, bdde med dem
rapporterar till honom och dem som han rapporterar till. Utdver detta handlar hans ledarskap
om tvd Overgripande aspekter. Dels std for ndgon form av ordning och reda, ett gott
strukturkapital (det som finns kvar i en organisation nér medarbetarna gatt hem - sidant som
man kan dokumentera och fatta beslut om) med en tydlighet i vad uppdraget Gér,
forutsdttningarna for det samt formerna for hur man ndr mél och f6lja upp dem. Den andra
aspekten handlar mer om kultur, forhallningssétt, normer och vérderingar, att jobba med den
sociala sidan av ledarskapet genom att pdverka kulturen i den riktning som behovs for att det

ska bli ett bra jobb.

?Att arbeta sa att vi nar fram till ett gatt samarbete eftersom vi vet att samarbete &r

effektivt. Mycket mer effektivt &n att bekémpa varandra i alla fall”.

Respondenten har bara hort talas om begreppet hallbart ledarskap som enskilda ord, men inte
som nagon teoribildning. Nir jag ber honom nidmna fem begrepp han anser viktiga for
definitionen sdger han hallbar utveckling 6verhuvudtaget, miljo, goda relationer, nytta
(gentemot dem organisationen &r till for) samt ndgonting som skulle ha att gora med
medarbetarskapet. Trots att han aldrig funderat &ver begreppet dr detta &r ndgonting han

menar att de maste arbeta med hela tiden. Efter som de 4r en ”on going concern” handlar det
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inte bara om att klara nésta ménads uppdrag utan allt de gor méste hélla dver tid. De méste
agera pa ett sdtt s att det dem gor &r hallbart for badde medborgarna, skattebetalarna,
patienterna och medarbetarna. Han séger att trots alla ord han ndmnt forekommer i
organisationen s #r det inte forpackar i ett speciellt begrepp som ett héllbart ledarskap. Han
tror inte att det skulle ske ndgon fordndring i arbetet bara for att ledarskapet fér ett begrepp.
Han tycker snarare att héllbart ledarskap later modebetingat och en karaktdr av ett gott

ledarskap som uppkommit genom trender och fluktuationer.

“Haéllbar utveckling och sa och dér &r det vil naturligt att prata om ett hallbart ledarskap
men jag #r inte séker pa att det skulle fordndra min vardag sd mycket eller

forutsdttningarna for vart uppdrag”.

Aven den hir respondenten pépekar att sjukvérden pd grund av att det &r en professionell
organisation, dven har en speciell kultur. Det giller att matcha det med dagens krav pa korta
véntetider, hog kvalitet och en ekonomibalans. Samtidigt har de sérskilda utmaningar inom
externa miljofaktorer att jobba med som t.ex. ldkemedelsutslépp och gasutsldpp, anvénder de
sig utav mycket material. Sjukvard behdver bedrivas i inomhusuppvérmda lokaler sé
anvindningen av energi for uppvarmning och framforallt all utrustning som anvénds i varden,
ar hog. Detta tror han dock snarare motiverar dem att arbeta mer med miljofrdgorna. I
relationen till samhillet menar han att pd grund av att de &r en offentlig verksamhet och
ddrmed granskas, s finns det ett stort intresse i vad de for och manga har legitima synpunkter
pé resultatet de astadkommer: Vi &r ju en vildig viktig del i hela vilfirdssektorn. Utan en bra

vard funkar ju inte samhéllet lika bra”.

For att organisationen ska vara langsiktigt framgéngsrik behdver humankapitalet skotas om
och stindigt utvecklas. Dock finns det idag synpunkter frdn dem som arbetar inom vérden att
det dr en anstriangd situation. Det &r mycket att gora, stressigt, stora behov och forvéntningar
mot hur man upplever att resurserna rdcker till. Behoven i sjukvarden vixer fortare &n
resurserna de tillhandahélls. Framforallt handlar det om arbetstid och antalet medarbetare.
Forhoppningen #r att hitta nya sétt sd att medarbetarna upplever att situationen blir bittre
samtidigt som de kan utfora den vard och uppdrag de har. Dels handlar det om
patientsékerhetsfragor (slippa gora om for att forsta gdngen blev fel), ldkemedelsinteraktioner
(patienten hamnar pé sjukhus pé& grund av de ménga olika ldkemedel som en patient har stiller
till med problem), vardrelaterade infektioner (infektioner som sprids pé sjukhuset) samt att de

kan planera verksamheten béttre med smidigare floden utan stopp eller onddiga koer.
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Personligen har respondenten varit engagerad i att driva miljéfrdgorna i verksamheten samt
att i vardagsarbetet undvika onddig miljopaverkan i alltifrdn hur dem anvénder sin egen
utrustning eller inte skriver ut papper i onddan. Det pégar ett beredningstagande av ett
miljoledningssystem som dem i utgéngen av det hér &ret ska vara sd bra att de skulle kunna
certifieras. Dock tror han inte att det kommer att hdnda eftersom certifieringen i sig kostar
mycket pengar. Huvudsaken #r dock att de uppfyller kraven for certifieringen. Privat ser han
sig dock inte som lika engagerad utan ser sig mer som en av de flesta som ténker pd vad man
gor och att inte i onddan forbruka energi. Att exempelvis dka tdg istéllet for flyg nédr det ar
mojligt. Samtidigt bekrdftar han att om han hade varit mer engagerad privat hade det

antagligen mérkts av &ven i hans ledarskap.

Kunskapen kring hallbarhetsfragor séger han att han fatt genom méanga végar. Bland annat i
samhillsdebatten genom media, artiklar och litteratur. Men &ven mycket genom
organisationen som genom fbreldsningar, seminarium och dokumentationer tillhandahallit
kunskap vad det i praktiken innebér att jobba med kemikalier pa ett béttre sitt eller minska
energiférbrukningen pé ett sjukhus. Intervju avslutas med att han sédger: ”Jo men det finns ett

engagemang, det gor det”.

5.2 Sammanfattning av respondenternas svar

Nér jag frégar respondenterna om begreppet hallbart ledarskap #r det bara en av fyra som
tidigare hort begreppet. Respondenten horde det under hosten 2011 i en konferens i Holland
och har sedan dess inte stott pa begreppet i Sverige. Trots att det bara skiljde tvd veckor
mellan intervjun och det tillfdlle respondenten horde begreppet kunde han inte sitta sitt finger

pé hur de under konferensen definierade det héllbara ledarskapet.

Nir jag ddremot ber respondenterna definiera begreppet héllbart ledarskap med egna ord &r
det framforallt 18 begrepp som dyker upp. Sammantaget uppfattar Sahlgrenskas
ledningsgrupp att ett hallbart ledarskap bor vara; utvecklingsorienterat med stéindiga
utmaningar, kunskapsbaserat, rak aterkoppling av bade det som &dr bra och daligt, framjar de
anstillda att vara delaktiga och ta ett ansvar, bygger pa relationer, bygger pa fler &n en
beslutsfattare, undviker att detaljstyra, skapar ett ldrande i ledarskapet, ndgot som héller dver
tid — inte for ostabilt, héllbar utveckling, ett hidlsoperspektiv ddr man vérnar om sin egen hélsa
och att man har en arbetsplats som vdrnar om hilsan, hélsofrdmjande, miljo,
medarbetarskapet, nytta gentemot dem organisationen &r till for, fasta vérdegrunder som
medarbetare och andra kan lita pd och kénner till, att medarbetarna har olika personlighet och
kompetens och mojlighet att véxa, en tydlig malformulering samt att det bygger pé tydlighet

och koncishet.
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6. Diskussion

I detta kapitel presenterar jag av analysen frdn de empiriska data med hjélp av framforallt
uppsatsens referensram. Precis som i kapitel fyra kommer jag i detta kapitel att analysera
fenomenet hallbart ledarskap utifrdn; héallbara ledarskapsfaktorer, organisationens orsaker till
ett bra eller mindre bra hallbarhetsarbete samt sjukvardens framtida utmaningar. For att skapa
en bittre Overblick dr kapitlet uppbyggt utifrdn de tvad forskningsfragorna som jag

presenterade i problemformuleringen.

6.1 Hur forhaller sig ledningsgruppens forstaelse av fenomenet

hallbart ledarskap till den litteratur som tas upp i studien?

For att fortydliga respondenternas forstdelse for fenomenet héllbart ledarskap och jaimfora den
med Avery och Bergsteiner (2011) begreppsutveckling, har jag valt att presentera badas
utsagor i en tabell, se tabell 1. De begrepp som presenteras som respondenternas dr en
sammanfattning av alla fyra respondenters uppfattningar. Genom att avldsa Tabell 1 blir det
tydligt vilka begrepp som respondenterna ldgger storst vikt vid nér det géller ett hallbart

ledarskap och var deras forstéelse skiljer sig frdn Avery och Bergsteiners (2011) resonemang.

Avery och Bergsteiner (2011) 14 grundldggande | Respondenternas begrepp av héllbart ledarskap

praxis

utbildning och utveckling av personal utvecklingsorienterat med stdndiga utmaningar,
kunskapsbaserat, rak aterkoppling av bade det
som dr bra och daligt, skapar ett lirande i
ledarskapet, frdmjar de anstdllda att vara
delaktiga och ta ett ansvar, mojlighet att vixa, ett
hilsoperspektiv ddr man vérnar om sin egen
hélsa och att man har en arbetsplats som vérnar

om hélsan,

intern successionsplanering

fraimjar de anstdllda att vara delaktiga och ta ett

ansvar, utvecklingsorienterat med sténdiga

utmaningar, méjlighet att vixa

besluta om den verkstillande direktdrens roll bor
vara beslutsfattande eller snarare talesperson och

medlem

bygger pa fler &n en beslutsfattare, undviker att

detaljstyra, skapar ett larande i ledarskapet

framjandet av langsiktigt tinkande

ndgot som haller 6ver tid — inte for ostabilt,

héllbar utveckling, hilsofrdmjande

hantering av organisatoriska férdndringar

nytta gentemot dem organisationen #r till for,
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realistiska forvéntningar

balansera flera parters intressen nytta gentemot dem organisationen ér till for

strdvan  efter  vénskapliga relationer pa | goda relationer

arbetsmarknaden

virdet av de anstilldas erfarenhet samt deras | medarbetarna har olika personlighet och

bidrag till kundlojalitet och innovation kompetens

se till att en gemensam vision driver | fasta virdegrunder som medarbetare och andra

verksamheten kan lita p& och kénner till, en tydlig
malformulering, bygger pa tydlighet och koncist

1ag personalomsittning s

ett bra etiskt beteende -

frimja miljoméssigt ansvar -

striavan efter sjélvstindighet pd finansmarknaden | -

frimja socialt ansvar =

. miljo

Tabell 1. Hallbart ledarskap i litteratur och begrepp

Det framgar tydligt att respondenternas ledord for begreppet héllbara ledarskap &r
medarbetarskapet. Lika tydligt blir det att deras forstdelse av det hallbara ledarskapet inte fullt
ut dverrensstimmer med. Avery och Bergsteiner (2011). Fram{forallt handlar respondenternas
definition om medarbetarnas individuella utveckling, hilsa samt mdojlighet att vara delaktiga
och vixa inom organisationen. Ledningsgruppen verkar gora rimlig bedomning i att engagera
och utveckla personalen. Som i princip alla respondenter pépekade, och Socialstyrelsens
(2009) rapport bekriftade, ligger en av de storsta framtida utmaningarna i att personalen ska
vilja arbeta inom sjukvarden samt vid en pensionshdjning orka arbeta under en léngre period.
Som ménga av respondenterna ansdg dr humankapitalet deras frimsta tillgdng och for att
uppritthalla och forbittra den vard, forskning och utbildning som sjukhuset tillhandahéller,
krivs att medarbetarna trivs, orkar och vill arbeta inom organisationen. Néar sjukvarden
ldimnade den auktoritdra ledarskapsstrategin blev storsta fokus att f& med medarbetarnas
asikter i badde virdegrunder och beslutstagande. Trots att denna forédndring &r fokuseringen pé
medarbetaren en bidragande orsak till avsaknaden av ganska ménga begrepp som enligt
Avery och Bergsteiner (2011) resonemang #r viktiga for det héllbara ledarskapet. Socialt
ansvar, etik och miljoméssigt ansvar finns alla med i Avery och Bergsteiner (2011)

grundldggande faktorer men som respondenterna inte nimner.

Aven om ordet miljo forekommer forklaras inte sambandet mellan ordet och ledaren pa ett
fullstindigt sdtt. Enbart ordet miljo forklarar inte huruvida ledaren inom organisationen

frimjar ett ansvar for den eller rent av utnyttjar den. Detta giller dock bara nér jag ber dem
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definiera ledarskapsfenomenet med ord. I senare skede av intervjuerna, forklarar
respondenterna hur organisationen forsdker frimja miljomaéssigt ansvar med strikta miljomal.
Trots detta framgar det att vid en miljoméssig och ekonomisk konflikt vinner ekonomin. Det
jag syftar pa dr valet att inte infora en enhetlig miljocertifiering med orsaken att det &r for
ekonomiskt kostsamt. Att sdtta upp miljomal utan att fullfélja med ett miljoledningssystem,
pé grund av en for hog ekonomisk kostnad, kan tolkas som att det kortsiktiga ekonomiska
perspektivet vinner over det l&ngsiktiga perspektivet pd miljo. Genom att inte inféra en
miljocertifiering sprids dessutom budskapet att organisationen vill forsoka uppnéd miljomal
men vid en konflikt med ekonomin si bor man vélja denna. Kompromissen om miljon skulle
den héllbara ledaren aldrig gora. Trots detta anser respondent 4 att trots att ett
milj6ledningssystem inte infors ska miljoméalen vara s strikta att om det skulle bli intressant
med en certifiering har sjukhuset redan uppnatt alla kriterier for att genomfora den. Detta
tyder pé att frdgan om att véirna om miljon trots allt &r viktig inom organisationen och inte

underskattas.

6.2 Vad anser respondenterna om tillimpningen av hallbart

ledarskap i praktiken pa sjukhuset och hur ser behovet ut?

Sahlgrenska universitetssjukhus har enligt respondenterna, redan paborjat en
ledarskapsforéndring och de #r 6verrens om att en fortsatt utveckling av denna forédndring
behovs. Trots att de forstar vikten av att bade arbeta med begreppen som bygger det héllbara
ledarskapet, samt behovet av begreppen vid en framtida samhills- och miljoforéndring, sa &r
tvd av fyra respondenter skeptiska till inforandet av fenomenet hdllbart ledarskap i
sjukvérden. De séger att fenomenet &r modebetingat och en karaktér av ett gott ledarskap som
uppkommit genom trender och fluktuationer. De ifrdgasitter hur ett ledarskapsbegrepp i
bestdmd tolkning skulle hjdlpa dem i vardagsledarskapet eller for forutsdttningarna att utfora
sitt uppdrag. A andra sidan beh&ver nigot “modebetingat” vara negativt. Antagligen vill
respondenterna att deras organisation ska ligga i framkant av bade utveckling, forskning och
vérd och borde dérfor vilja vara moderna snarare &n omoderna eller passé. Att implementera
ett ledarskap som syftar till att frimja en léngsiktig och hallbar tanke inom ekologin,

ekonomin och samhéllet kan vara exempel pa modernitet.

Med utgangspunkt i att respondenterna sinsemellan 4r relativt 6verrens om bade innehallet i
héllbart ledarskap, samt forstdelsen for sjukvardens framtida utmaningar och att detta
stimmer 6verrens med Socialstyrelsens rapport (2009), kommer jag fortsittningsvis diskutera

hur behovet av ett hallbart ledarskap for att méta SU:s utmaningar ser ut.
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Vad giller Makipere och Yips (2008) fyra olika orsaker till varfor en organisation lyckas mer
eller mindre bra med sina héllbarhetsarbeten handlar det inom sjukvérden framfGrallt om
karaktdren av tillhandahéllande av tjdnst och humankapitalet. Dessa orsaker gor det svarare
for sjukhuset att genomfGra ett héllbarhetsarbete pd grund av att det dven &r inom dessa
omréden som deras storsta utmaningar ligger. En av landets storsta utmaningar, enligt bade
Socialstyrelsen (2009) och respondenterna, handlar om att andelen forvérvsarbetare och
skattebetalare bedoms minska i forhallande till icke forvirvsarbetare. Detta paverkar sjélvklart
utfallet for sjukvardens behov och tillgénglighet. Med en 6kad befolkning i bade antal och
alder, 6kar dven behovet av sjukvérd och behovet av personal som kan ta hand om de sjuka.
Medborgare bor vilja arbeta inom varden, och det krévs enligt respondent 3, att sjukhusens
chefer bor kunna forma unga att vilja jobba inom varden och erbjuda utvecklingsmdojligheter.
P4 samma sitt bor arbetsplatsen vara attraktiv dér de anstéllda &r stolta dver sin organisation.
Eftersom de svenska ldkarstudenterna inte ricker till for att ticka det framtida behovet av
ldkare har dven Socialstyrelsen (2009) poéngterar det hér &r en internationell fraga, framforallt
ur konkurrenssituation. Genom att SU blir ledande inom perspektiven ekologi, ekonomi och
samhille, eller atminstone har en strdvan efter att héllbart och langsiktigt utvecklas positivt

inom dessa perspektiv, kan d&ven SU kanske locka hit den arbetskraft som behovs.

For att mota efterfragan av tillhandahéllandet av tjénsten sjukvérd maéste dven en héllbar
ekonomisk 16sning utvecklas. Oavsett om Landstinget beslutar om en 6kad, oforéndrad eller
minskad skatt, dr det upp till SU:s chefer att férdela hur denna ekonomi ska anvéndas. I och
med sjukhusets 6kade utgifter, baserade pa fler att varda och firre som betala, kan det vara

ldgligt att organisationen redan nu tittar pa hallbara 16sningar som moter dessa behov.

7. Slutsatser

Niér jag genomforde min studie pd Sahlgrenska Universitetssjukhus visade det sig att bara en

av fyra respondenter tidigare hade hort talas om begreppet héllbart ledarskap.

Eftersom Sahlgrenska Universitetssjukhus genom sjukvérd, utbildning och forskning bidrar
till en betydande del av Sveriges vilfird, &r det av storsta vikt att denna fungerar
tillfredsstéllande for samhéllet och dess invénare. Organisationen &r en alltid pagdende
verksamhet och det krivs att den dr héllbar och inger trygghet och omtanke till patienterna
och de anhodriga som kommer i kontakt med den. Med tanke pa att Sahlgrenska &r ett
offentligt styrt sjukhus kan organisationen inte avstd fran att arbeta med héllbarhetsfrdgor

samtidigt som deras hodgsta beslutsfattare och killan till deras ekonomiska resurser,
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politikerna, skriver p& avtal med omvérlden om att bland annat minska landets

koldioxidutslépp.

En o6kad tillgdnglighet pd sjukvérd, simre ekonomiska forutséttningarna samt en Okad
livsldngd bland medborgarna, tvingar sjukvarden att hitta andra former som “engagerar och
stimulerar fordndringstankarna och forbittringstankarna” (respondent 2). Sjukhuset ska klara
av medborgarnas hogre forvintningar, pd grund av okad livslingd behandla fler patienter
samtidigt som medarbetarna ska orka arbeta under en léngre tid. P4 grund av detta méste
organisationen virna om sitt varumarke” som Olausson (2009) och respondent 3 uttryckt det.
De som arbetar inom organisationen bor trivas pé sin arbetsplats, orkar med sina
arbetsuppgifter samt att organisationens chefer kan formé unga att vilja borja jobba inom

véarden.

Genom min diskussion har jag visat att respondenternas forstelse for begreppet stimmer
relativt vil 6verrens med litteraturen men att det fortfarande fattas nagra avgérande begrepp
for att nd riktigt 4nda fram. Déremot 4r det i huvudsak inte vad det hallbara ledarskapet star
for som #r problemet for en tillimpning, utan snarare att namnet pé ledarskapsfenomenet later
modebetingat. Genom diskussion har jag dock kommit fram till att detta nddvéndigtvis inte

behdver vara ndgot negativt utan att man borde stréva efter det som dr modernt och samtida.

Respondenterna kan peka ut sjukhusets framtida utmaningar och poéngterar starkt
medarbetarna och deras utveckling dér bland annat en utveckling av hélsoperspektivet
podngteras. For att uppnd ett hallbart ledarskap i litteraturens mening bor dven vérdet av

miljon stidrkas i forhdllande till de ekonomiska begrdnsningarna.

Sist men inte minst bor understrykas att SU:s ledarskapsutveckling nddvindigtvis inte
behdver resultera i anvindandet av ordet hallbart ledarskap men bor @ndé bygga pa liknande

stdndpunkter som detta ledarskapsfenomen gor.
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Bilaga Intervjuguide

Arbetsuppgifter och ledarskap:

Kan du beritta lite om avdelningen pa Sahlgrenska som du jobbar pa?

Kan du beritta lite om dina arbetsuppgifter?

Kan du karakterisera ledarskapet pa din arbetsplats? Du far gérna ge exempel!
Vad tycker du &r viktigast i detta ledarskap? Varfor?

Vad gillar du inte i detta ledarskap? varfor?

Behovet att infora begreppet hallbart ledarskap:

Har du ndgon géng hort definitionen héllbart ledarskap?

Om svaret &r ja, vad handlar detta ledarskap om?

Kommer du ihdg nér och frdn vem du forsta gdngen horde om halbart ledarskap? I vilket
sammanhang horde du om det?

P4 vilket sitt presenterades denna idé eller vision om halbart ledarskap?

Skulle du kunna forsoka definiera hallbart ledarskap?

Vilka 5 begrepp anser du #r de viktigaste for denna definition?

Om svaret &r nej, vilka associationer far du nér jag séger héllbart ledarskap?

Vilka 5 begrepp skulle du sdga &r de viktigaste for denna definition?

Vilka behov finns det enligt dig att jobba respektive infora hallbart ledarskap enligt dig?
Varfor?

Huruvida arbetet med hallbart ledarskap har paborjats pa arbetsplatsen:

Hur upplever du att ledarna i din organisation anvénder sig av begreppet héllbart
ledarskap?

Om de anvénder sig utav det, hur skulle du séga att de kommunicerar det?

Skulle du pa nagot sétt vilja dndra hur &mnet kommuniceras?

Inte medvetna, varfor inte? Skulle ni vilja gora det? Hur skulle ni vilja gora det? Motivera
varfor ni gor/ inte gor det

Medvetet: hur gar det till i praktiken, varfor gar det till sa?

Hur tror du branschens karaktér paverkar ert arbete utifran fyra aspekter: branchens
produkt i form av sjukvard? (Bade ur ett ekonomisk, ekologisk och samhallig perspektiv).
storleken pé organisationen. Skulle det vara enklare om den var mindre alt storre? nivén

pé organisationens energi- och resurskonsumtion, hur humankapitalet (manniskors
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egenskaper som forvirvats genom inventeringar i form av utbildning, trdning och

hilsovard) paverkas av organisationens framgéng?
Personligt engagemang

- Beritta lite om ditt personliga engagemang for hallbarhet. Hur pverkar detta ditt sitt att
leda? Om du skulle ha mer engagemang, skulle det synas i ditt ledande? Och tvirtom?

- Varifran har du fitt kunskapen for att kunna leda hallbart? Ar det din egen karaktir,
vinner som péaverkat eller ren teoretisk kunskap? Hur anser du att foretaget skott

formedling av kunskap for att leda hallbart?
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