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Abstract

This essay takes its starting point from trends in contemporary working life coming from an

HRM-inspired discourse which conveys that employees should take greater responsibility in terms of
achieving organizations objectives. The main focus concerns how individualization trends in
organizational life may affect work life balance and specifically how questions regarding these
matters are perceived amongst members in the executive management at a big hospital, Sahlgrenska
University Hospital (SU). The essay also aims to illuminate the possible effects that organizations
based on ideas of autonomy and flexibility might have related to work life balance. The conclusion
are that the SU is an post-bureaucratic organization in which the control amongst the members of the
executive management and for the whole organization is normative. The conclusions also states that
there is an increasing risk in post-bureaucratic arrangements, that responsibility for the individuals

problems with work life balance reflects back to themselves and to their own choices and decisions.
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1. Inledning

Detta arbete har sin utgangspunkt i HRM-inspirerade stromningar och angreppssitt 1 det nutida
arbetslivet. De stromningar och angreppsséitt som avses innebdr att individen i hdgre utstrickning
deltar i utformandet av organisationens mal och ges storre frihet och autonomi nér det giller nér och
var arbetstiden forldggs samt hur uppgifterna ska utforas for att mélen ska nas. Samtidigt lagger
detta ett storre ansvar pa individen att mer i hjdrtat” kdnna och leva for organisationen eller arbetet

och att bidra med sin kompetens och att vara flexibel och tillginglig.

Flexibilitet och tillgédnglighet kan ocksd medfora direkt eller indirekt uttryckta krav att forldgga
arbetstid utanfor normala eller avtalade arbetstider. Det innebér att grainsdragningen mellan arbetet
och hemmet kan bli otydlig och att arbetet kan forskjutas in i hemmets doman. Med begreppet
“arbete” och ”hem” menas i detta arbete genomgéende, om inte annat sigs, doméner och inte
fysiska platser eller sérskilda tider pa dygnet. Doménen ”hem” uttrycks nér sysslor utfors eller
tankar upptar medvetandet som inte har med anstillning att gora, oavsett plats och tid - och

doménen ”arbete” ar det motsatta.

Uppsatsen handlar mer specifikt om hur medlemmar ur ledningsgruppen 1 en stor svensk
sjukhusorganisation, Sahlgrenska universitetssjukhuset (SU) 1 Gteborg, upplever och forhaller sig
till gransdragningar mellan arbetet och hemmets domén. Detta med utgangspunkt fran hur
organisationen dvergripande leds och styrs samt hur chefer ur ledningsgruppen ser pa fragor om
work life balance (WLB). Arbetet baseras i sin empiriska del pa intervjuer med sex medlemmar av
sjukhuset ledningsgrupp samt tolkningar av ndgra av sjukhuset styrande dokument. En
genomgdende diskussion i arbetet handlar om vad anstélldas situation for ansvar och kontroll i

flexibla organisationer kan ge for konsekvenser géllande WLB.
1.1. Bakgrund

Gréinsdragningen mellan arbete och hem blir en allt mer aktuell fraga i det nutida arbetslivet i takt
med att 6kade krav pd flexibilitet och autonomi. Intresset i arbetet knyts bland annat till att det i
dagens arbetsliv tycks bli allt svarare att dra tydliga grinser mellan hem och arbete, doméner som
sedan 1700-talets industrialisering for manga varit relativt tydligt delade (Clark, 2000). Forklaringar
till detta anses bland ha att gora med globalisering, 6kad konkurrens och dgares och kunders 6kade

krav och forvantningar. Den teknologiska utvecklingen 6kar i sig konkurrensen ndr information fran



alla virldens horn finns tillgédnglig bara nagra knapptryck bort samtidigt som den mdjliggor
granslos kommunikation oberoende av tid och rum. Det gor det enklare att arbeta hemma eller gora
privata drenden pa jobbet vilket kan medfora svérigheter att dra gransen mellan nir man faktiskt

arbetar och nir man har egen fri tid.

Andra forklaringar som tas upp i detta arbete till varfor det tycks bli svarare att géra
gransdragningar mellan hemmet och arbetets doméner, utgér fran iakttagelser om hur
arbetsrelaterade normbildningar dndrats pa senare tid. Ett exempel pa sddana édndrade
normbildningar 4r att man som arbetstagare bdde sjélv vill och forvéntas se pa sitt arbete som nigot
mer @n bara ett jobb och utan ocksa som en plattform for sjalvforverkligande. Detta diskuterar
Gregg (2011) i boken Work’s intimacy och noterar bland annat att en nést intill intim och romantisk
vokabulir ofta anvénds i det nutida arbetslivet, med formuleringar som att man bor élska sitt jobb

och att man bor bidra med passion.

Den senare tidens teknologiska utveckling och forflyttade fokus frén fysiska produktionsmedel till
ménniskors kompetenser har vidare dndrat individens forutsittningar pa arbetsmarknaden, menar
Lundqvist (2001). Det skiftade fokus stéller hogre krav pa manniskors anpassningsforméga och
formaga styra sig sjilva, vilket gor att man i kunskapsintensiva organisationer! forvintas vara
flexibel och mer eller mindre sjdlvgaende. Lundqvist kallar tiden for den informationella eran och
enligt hennes analys handlar det idag inte enbart om att ga till jobbet for att utfora ett arbete eller
vissa pa forhand bestimda uppgifter, utan dven om att forsta sin plats i organisationen och vara

inforstddd med organisationens mal, att och vara flexibel. Lundqvist uttrycker det som att

“Det viktigaste for framgang pa arbetsmarknaden blir formagan till sjdlvprogrammering,
d.v.s. att stindigt kunna utrona hur produktionsprocesserna forandras, lara nytt och

positionera sig rétt” (Lundqvist, 2001, s. 81).

Formagan till sjdlvprogrammering i Lundqvists mening kan vara viktig for att forhalla sig till den
okade konkurrensen, komplexiteten och den snabba kommunikationen, och for att vara
framgangsrik sitt arbete. Resonemanget riktar fokus pa individen och dennes formaga att sjilv pd ett
flexibelt “’sjdlvprogrammerande” sétt kunna genomfora ett arbete samt utforma och 16sa uppgifter
som overensstimmer med organisationens mal (Lundqvist, 2001). Alvesson (2004) dr inne pa

samma tema och menar att kunskapsintensiva organisationers krav pa anstélldas flexibilitet och

! Organisationer vars verksamhet baseras pé intellektuella och analytiska uppgifter (Alvesson, 2004)



autonomi kommer fran att det dr individerna 1 dessa som forvintas ha bést kunskap inom deras

ansvarsomraden (Alvesson, 2014).

En del forskare menar att detta sadana forandringar bidrar till att forklara varfor grinserna mellan
arbetet och hemmet 6verskrids och varfor det ibland uppstar svarigheter nér det kommer till att
sirskilja doménerna. En kritisk granskning av post-byrikratiska? organisationers syn p ansvar och
kontroll ger en forklaring. Maravelias (2013) menar att sidana organisationer som bygger pa frihet,
autonomi reducerar behovet av att direkt kontrollera hur anstéllda skdter sitt arbete. I sddana
arrangemang ges individen ansvar att med sin formaga och kompetens genomfora arbetsuppgifter
som inte pa forhand &r specificerade utan snarare knyts an till organisationers dvergripande mal och
till komplexa uppgifter. Maravelias menar att den 6kade autonomin och det samtidigt 6kade
ansvaret kan gora att anstillda kinner sig manade att ldgga ner dn avtalat antal arbetstimmar per dag

(Maravelias, 2003).

Man kan friga sig hur kontroll av individers arbetsprestationer kan komma till uttryck i
organisationer som bygger pd autonomi. For styrelser och ledningar finns givetvis fortfarande
behov att sékerstilla att organisationens medarbetare utfor sitt arbete vil och “gar i ritt riktning”.
Maravelias menar att kontrollen, istéllet for direkt kontroll av individers arbetsprestationer baseras
den pd normer som t.ex. bestar av gemensamma varderingar, uttalade och outtalade férvantningar
pa beteende samt sitt att skota sitt arbete (ibid). Ladva & Andrew (2014) visar bland annat att
kontrollen i post-byrakratiska organisationer till stor del gérs genom normer istéllet for regler

(Ladva & Andrew, 2014).

Okad frihet och flexibilitet i arbetslivet r svart att i sig se som problem. Tvirt om finns det manga
fordelar med att exempelvis sjdlv kunna bestimma 6ver sin arbetstidsforldggning, sjélv i hog grad
bestimma Over pa vilket sétt problem och uppgifter ska 16sas och att kunna bestimma var man vill
arbeta. Modern distansoverbryggande teknik gor att information kan fardas snabbare &n vinden,
utan frimérke. Det dr kostnadseffektiv, tidseffektivt och gor oss mindre beroende av tid och rum nér
vi arbetar. Utover detta ger sjdlvbestimmande dver vdra agendor, mer handlingsutrymme och frihet
1 arbetet och anstdllda fir mer utrymme att skota arbetet pa det sdttet man sjélv anser bést. Till
exempelvis dr kidnslomaéssig flexibilitet och att kunna hantera sina kénslor en viktig férutsiattning for

att kunna ge god service 1 emotionellt krdvande yrken som i servicebranschen och 1 sjukvérden.

2 Organisationer som bygger pa individualism, autonomi och 16sa ndtverk (Maravelias, 2003). For tydliggérande se
teoridel.



Det hér arbetet riktar dock ljuset mot den dkade frihetens eventuella negativa konsekvenser som de
beskrivs i den akademiska och allménna debatten, ndmligen att ett allt stérre ansvar och en 6kad
flexibilitet for individerna kan medfora svarigheter att dra granser mellan arbetet och hemmet. Detta
ar en viktig intressegrund for arbetet. En fordndrad gransdragning mellan arbetets och hemmets
doméner betraktas i arbetet som ett fenomen som kan konkretisera ovan nimnda samhélleliga
trender. Work life balance och méanniskors forhallningssitt till detta, kan ses som ett fenomen som

eventuellt kan sdga ndgot om hur denna trend konkret kommer till uttryck i verkligheten.

1.2. Offentlig sektor och Sahlgrenska Universitetssjukhuset

I de bocker, rapporter och studier som jag 14st som bakgrund till detta arbete har jag ingenstans
funnit att verksamheter inom den offentliga sektorn varit foremél for uppmérksamhet och studier
rorande post-byrékrati och WLB. Fokus har istéllet varit pd organisationer i ndringslivet som till
synes mer uppenbart uppfyller kriterier att vara post-byrdkratiska organisationer, och dir problem
med WLB bland annat uppmalas som foljder av dgares hoga avkastningskrav. Inom vélfardssektorn
ar det svart att sdga, i alla fall &nnu, att globalisering och internationell konkurrens dkar kraven pa
effektivitet och produktivitet i hog grad. Daremot finns det mycket som tyder pa att metoder for
styrning frn ndringslivet anammats i delar av den offentligt styrda verksamheten, ofta

sammanfattande och dvergripande bendmnt new public management (NPM)

Det har under minst ett par decennier tagit sig uttryck pa grund av 6kade effektiviseringskrav, krav
pa bittre kvalitet och allt mer detaljerade krav pd métningar och I6pande uppfoljningar. I praktiken
har som en del av detta provats metoder som mélstyrning och sérskilda ekonomiska mordétter vid
uppnddda resultat och empowerment av enheter och medarbetarna. Mélstyrning och empowerment
innebdr att ansvar forskjuts fran hogre beslutsnivéer till enskilda lokala verksamheter och individer i
form av mél och delmédl som de ska uppna pa sitt som de sjélva anser vara bést (Almqvist, 2009). I
ménga avseenden kan forutsittningarna for offentligt finansierad och bedriven verksamhet likna de
forutséttningar som organisationer i ndringslivet har att forhélla sig till. Studier om verksamheter i
den offentliga sektorn bor paverkas av samma trender inom HRM och av post-byrakratisk

organisering som organisationer i néringslivet dr darfor av intresse.

Relevansen for @mnet och det valda studieobjektet och &mnet underbyggs vidare med tanke pa

offentlig de utmaningar som offentliga verksamheter idag moter och som rapporterats om inte minst
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1 massmedia - om anstringda arbetsmiljoer, 6kade rekryteringssvarigheter och 6kad ekonomisk
press. Ett exempel pd sddan rapportering aterfinns i tidningsledare med rubriker som “Flykten fran
vélfarden dr en samhaéllsfara” (Expressen, 2015). Dagens Nyheter publicerar dven sedan borjan av
2017 en omfattande artikelserie om stress relaterat till arbetslivet (DN, 2017). Dér redovisas att
bland annat 6kad ekonomisk press, fordndringar pa arbetet och forvantningar om 6kad tillgédnglighet
ar viktiga forklaringar till stress. Vidare konstateras att antalet sjukskrivningar av stressrelaterade
orsaker okar och att det framfor allt drabbar kvinnor som arbetar i s.k. kontaktyrken, ddr man
arbetar direkt med ménniskor. Sddana arbeten ligger hogst i sjukskrivningsstatistiken och aterfinns
till stor del 1 den offentliga sektorn. I kontaktyrken &r det vidare vanligt med s.k. samvetsstress, dvs
stressreaktioner som beror pa ett hos individen upplevt glapp mellan det man vet att man kan och

skulle vilja géra men inte hinner med (Ahlin, 2015).

Det ovanstaende ger skél att studera en offentlig verksamhet och specifikt SU med avseende pé
WLB autonomi och flexibilitet i arbetslivet. Arbetet tar inte avstamp 1 ndgon egen dvertygelse om
hur organisationer och individer bor fungera eller om en tydlig grinsdragning mellan arbete och
hem &r onskvird eller inte. Det utgar snarare frin ett intresse om generella utvecklingar i
samhillsliv och organisationsliv. Som fallstudie utgar arbetet fran Sahlgrenska
Universitetssjukhuset (SU) 1 Goteborg. SU ér en stor offentlig verksamhet. SU &r ocksa en mycket
kunskapsintensiv verksamhet dir det bedrivs hogspecialiserad och hogteknologisk verksamhet,

forskning och utbildning.
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2. Syfte

Syftet med den har uppsatsen ar att undersoka

- Hur grénsen ser ut mellan arbetets och hemmets doméner for hogre chefer i en offentlig
kunskapsintensiv organisation

- Hur dessa chefer ser pa och hur forhaller de sig till fragan om gransdragningen mellan arbetet
och hemmet

- Vad som forklarar de hogre chefernas gransdragning mellan arbetet och hemmets doméner

- Hur situationen for kontroll av individens arbete ser ut i autonoma arbetsarrangemang

- Om en stor offentlig, kunskapsintensiv organisation kan sdgas ha post-byrdkratiska inslag
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3. Teori

3.1. Genomging av teori

Den studerade teorin tar avstamp fran litteratur och forskning om nutida tendenser i det samtida
arbetslivet inom omradet human resource management (HRM). En kortfattad redogorelse gors om

HRM-inspirerad styrning och hur detta tillimpas i praktiken och hur det kritiskt kan granskas.

Vidare presenteras teorier och studier som syftar till att forklara forutsattningarna for individer i
nutida organisationer vad géller flexibilitet ansvar och kontroll. Med dessa begrepp 1 fokus gors en
redogorelse for post-byrdkratin med en jamforelse med tidigare byrékratiska organisationsformer.
Sadana teorier och studier finns med for att ge en uppfattning om hur situationen for kontroll och
ansvar kan se ut i nutida kunskapsintensiva organisationer, och for att belysa vilka eventuella

konsekvenser flexibla organisationsarrangemang kan ge.

Efter detta presenteras teorier och studier pa teman overvakning och disciplinering inspirerade av
Michel Foucaults verk Overvakning och straff (1987). Detta gors for att belysa hur mekanismer for
overvakning och kontroll kan se ut i organisationer som 1 hog grad saknar direkt kontroll av

individers arbetsprestationer.

Slutligen presenteras teori och studier inom dmnet work life balance (WLB). WLB ér 1 huvudfokus
1 den empiriska delen av arbetet. Darfor behovs resultat, centrala begrepp och verktyg frén tidigare

forskning for analysen.

Sammanfattningsvis ska det teoretiska ramverket bidra till att fenomenet grinsdragningen mellan
arbetets- och hemmets doméner kan stéllas mot en bakgrund som utgar fran individers
forutséttningar 1 samtida flexibla kunskapsintensiva organisationer vad giller autonomi och
kontroll. Teorier om 6vervakning och disciplinering anvédndas for att analysera hur situationen for
kontroll av individerna kan se ut 1 organisatoriska sammanhang som saknar direkt kontroll genom
regler och rutiner. Hur WLB ser ut i den studerande organisationen foremalet for en diskussion
som, i en abstrakt mening, kan ses som ett uttryck for en trend som gor att det blir svérare att skilja

mellan arbetets-och hemmets domén.
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3.2. Tendenser i dagens arbetsliv

3.2.1. Human resource management - 6kad eller minskad frihet?

Human resource management (HRM) kan som begrepp och fenomen inte pa ett entydigt sétt gar att
definieras. Termen kan beskrivas som ett paraplybegrepp for idéstrémningar inom
organisationsteorin som utgar fran ett fokus pa manniskan i1 organisationen och fran insikter om att
en organisations prestation 1 hog grad &r beroende av madnniskornas i organisationens sociala behov

och vilmaende (Grey, 1994).

Phil Johnson (2009) beskriver HRM som organisatoriska aktiviteter som syftar till att de fa de
anstilldas ambition att Gverensstimma med mal som ledningen eller styrelsen har bestdmt (Johnson,
2009). Han lyfter fram att HRM kan betraktas med en mjuk approach och en hard approach.
Utgéngspunkten for den mjuka approachen dr att forbéttra de anstilldas situation i organisationen,
genom att ge dem de verktyg som behdvs for att sidkerstélla deras ambition att bidra till
organisationens mal. Med hérd approach menas att de anstillda ses som produktionsfaktorer for att
producera vinst till aktiedgarna (ibid, 2009, s. 2-5). Det ena synséttet behover inte utesluta det
andra. Att de anstéllda dr motiverade att anstringa sig for att nd organisationens maél (bl.a. vinst till

dgarna) kan ses som en nddvindig forutsittning for hog maluppfyllelse.

HRM-inspirerad styrning kan vidare komma till uttryck pa olika sétt. En central tanke &r att 6ka de
anstélldas motivation och ge dem de forutsittningar de behdver for att gora ett bra jobb. Ett sétt som
enligt Johnson skapar motivation, och samtidigt tillfdrsékrar de anstélldas lojalitet med
organisationens overgripande mal dr genom att ge anstéllda storre ansvar och uppmana till
delaktighet till framtagande av att uppna dessa organisationens mal. Johnson menar att det ar
vanligt att individer i mjuka HRM-arrangemang fir makt genom hogt autonomt ansvar sa att de
sjdlva kan svara pd och anpassa sig till oforutségbara nya krav, problem och forvéntningar pa ett
effektivt sétt. Detta kallas empowerment. Enligt Johnsons sitt att se pa det &r empowerment ett
effektivt verktyg for en organisations ledning att fa de anstélldas mal att Gverensstimma

organisationens, samtidigt som de anstéllda kan bli mer motiverade (ibid, 2009).

En fradga ar hur empowerment kan uppnas rent praktiskt. I offentlig sektor &r vanligt att s& sker
genom vad Almqvist (2006) kallar mélstyrning. Denna typ av styrning gar i breda drag ut pa att

medarbetare dr delaktiga i utformandet av organisationens mal, att malen faststélls av ledningen
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(styrelsen, ndmnden, chefen) och att lokala enheter och medarbetare ges stor frihet att utforma

arbetsmetoder och uppgifter for hur malen ska uppnas.

3.2.2. Passion for arbetet

Noon et al. (2013) diskuterar nutida arbetsforhéllanden i boken 7he realities of work och tar bland
annat upp en trend som innebér att allt fler vill jobba baserat pé intrinsikala vérden eller inre
motivation. Forfattarna menar att motivationen att arbeta for dagens arbetstagare inte enbart
kommer fran att de &r i behov av en inkomst, utan dven fran en 6nskan om att uppfylla sig sjélv. Det
blir ddrigenom vanligare att betrakta arbetet som en plattform for att géra nagot kul, meningsfullt,
och kanske allra helst nadgot viktigt. Detta kallar forfattarna ”en samvetsgrann stravan” (Noon et al.

2013, s 64).

Gregg (2011) berdr samma trendstromningar i boken Work’s intimacy dar hon bland annat
uppméirksammade ett tal som Steve Jobs holl for examensstudenter pa Stanford dir han sa att the
only way to do great work is to love what you do” (Gregg, 2011, s. 169). Gregg menar att det gér att
finna nést in till romantiska vokabulér gér att hitta hos foretag, organisationer och pé
arbetsmarknader. Gregg ser det som ett tecken pd att arbetet ror sig langre in 1 den intima sfaren (lds
hemmets domén). Hon menar dven att strdvan mot ett gott liv och inte ldngre handlar om att bryta

sig fri fran arbetet, utan snarare eftersoks i arbetet (Gregg, 2011).

3.3. Post-byrikrati

Ett centralt begrepp 1 uppsatsen dr kontroll. Det diskuteras 1 f6ljande avsnitt med fokus pa
kontrollen av individens arbete i organisationer. En utgangspunkt &r att kontroll 1 organisationer ar
nddvindigt d& man pa nagot sétt behdver kontrollera dess organisatoriska processer och/eller
resultat. [ artikeln Post-bureaucracy - control through professional freedom redovisar Maravelias
(2003) vilka principer styrning med s.k. post-byrékratiska arrangemang vilar pd och vilka
forutsittningar det ger individen 1 organisationen. Begreppet post-byrdkrati syftar till att forklara
nutida organisatoriska strukturer och styrformer som till skillnad fran byrdkratiska organisationer
priglas av frihet, autonomi, individualism och 16sa nitverk. Detta till skillnad frén byrékratiska

organisationer som priglas mer av styrande rutiner och regler.
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I arbetet analyserar Maravelias post-byrakratin med hjilp av tva perspektiv som belyser post-
byrakratins roll fran olika utgdngspunkter: management-teori och kritisk-management teori. Den
forstndmnda behandlar post-byrékratin som en uppbrytning med den byrakratiska organisationen
som kénnetecknades av statiskhet, fasta rutiner och tydliga regler vad varje anstilld eller funktion
far respektive inte far besluta om med syfte att uppna opartiskhet. I den klassiska regelstyrda
byrakratin prioriterades rationella organisatoriska procedurer fore individens forméga (Grey, 2009).
Fran management-teorins kritiseras byrakratin for att reducera individens roll 1 organisationen till
nagot maskinellt och mekaniskt. Post-byrakratin ses darfor frain management perspektivet av dess
foretrddare som ett moraliskt battre och humanare sétt att organisera, dé syftet ar att tillforsdkra
individen storre handlingsfrihet, autonomi och utrymme for egen kreativitet (Maravelias, 2003, s.

549).

Den s.k. kritiska management-teorin, har en mer skeptisk hallning till post-byrdkratin. Post-
byrakratin med flexiblare villkor, teamwork och mindre skarp grinsdragning mellan organisationen
och dess omviérld, problematiseras pa punkten frihet. Man menar att bakom tilliten som individen
ges att sjilv lagga upp sitt arbete och 16sa problem kan gdmmas en sofistikerad och ett &nnu mer
kontrollerande verktyg for kontroll. Enligt den kritiska management-teorin véxer post-byrakratiska
organisationer fram framst 1 miljoer som préglas av stark konkurrens och inom dessa uppmanas
individer att ta storre ansvar och effektivisera sig sjédlva. Maravelias menar att post-byrakratin inte
ger individen 6kad frihet som sdgs vara en del av syftet. Tvirtom menar han att det 1 post-
byrakratiska organisationer véxer fram mer subtilt kontrollerande kulturer dér den 1 och for sig
onskvérda 6kade friheten som motprestation mer eller mindre tydligt forutsétter ett engagemang for
arbetet som stricker sig utanfor vad som kan anses rimligt och trdnger in i hemmets domén. Detta
menar Maravelias leder till att kontrollen pd ett indirekt och subtilt sdtt blir &nnu starkare &n i den
regelstyrda byrakratin. I stéllet skapas en normativ kontroll som tenderar att krdva mer av anstéllda

an vad som kan dstadkommas under étta timmars arbetsdag (ibid, 2003).

Frihetsaspekten problematiseras ytterligare genom att jimfora ménniskans roll i byrdkratin med
post-byrdkratin. Maravelias menar att individer i byrdkratier normaliseras till att f6lja moraliska
standarder med hjdlp av regler. Inom post-byrakratin 4&r man mer intresserad av att fa individen att
na malen genom att gora jobbet 1 storre utstrackning pé vilket sétt denne vill. I den meningen menar
Maravelias att individen anpassar sina mal och sitt agerande for att pa bésta sétt bidra till att
organisationens méal uppnas (ibid, 2003). Enligt Maravelias bryter inte post-byrakratin med

byrakratin i avseende att ge mer frihet till individen, det kan vara precis tviartom.
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Maravelias menar att byrdkratiska organisationer mdojliggor en tydligare grinsdragning mellan
arbetet och hemmet &n post-byrakratiska. Detta forklaras av att byrakratiska organisationer har
tydligare principer, rutiner och regler for vad som forvintas av rollen som anstilld, och dérigenom
indirekt vad som inte férvéintas av en unik individ. Den post-byrakratiska organisationen a andra
sidan upphéver, enligt Maravelias, grinsdragningen mellan arbetet och hemmet genom en av dess
grundldggande premisser inkludering och exkludering. For att passa in i organisationen forvintas
man som anstdlld att inte dra en tydlig skiljelinje mellan arbetet och det privata. Om man énda
skulle behova gora det riskerar man att exkluderas. Pa sa sétt skapas en identitet som dr kopplad till
arbetet och organisationens kultur. Vidare menar Maravelias att individens privatliv frihet och
identitet i post-byrakratiska organisationer exploateras till formén for organisationens mal och
intressen, ndgot som byrdkratin inte anses gora (ibid, s. 554). Maravelias anser saledes att post-
byrakratiska organisationer i storre utstrackning dn byrakratiska gor gransdragningen mellan
arbetets domin och hemmets doméin mindre tydlig, vilket indirekt och lite paradoxalt leder till en

storre kontroll av och en mindre frihet for individen (ibid, 2003).
3.4. Overvakning och normativ kontroll

3.4.1. Overvakning och disciplin

Om inte ndgon 1 en direkt mening kontrollerar hur eller nir de anstéllda utfor sina arbeten, hur kan
d4 kontrollen av anstilldas prestationer i stillet utévas? I boken Overvakning och straff (1987)
presenterar Foucault teorier om makt och disciplinering, och forklarar hur idéer om makt kan
operationaliseras. Resonemanget kan i korthet beskrivas enligt foljande. Foucaults utgangspunkt &r
att makt inte dr ndgot som innehas utan ndgot som uttrycks. Makt finns inbyggt i alla relationer och
skapar normer som institutionaliseras och skapar ramar for vedertagna sitt att agera. For att f4
ménniskor att bete sig 1 enlighet med hur maktens vilja uttrycks behdvs metoder som dvervakar att
sé sker (Foucault, 1977, s. 172). Foucaults exemplifierar detta av med hjilp av Jeremy Benthams
Panoptikon. Panoptikon &r ett fangelse utformat med en sddan arkitektur och teknik att
fdngvaktarna har mdjlighet att ha dverblick over alla celler med intagna, utan att fingarna kan se
fangvakten/-arna. Det som 1 Foucaults mening dr sa effektivt med det arrangemanget ar att
fangvaktaren - en symbol for maktutdvningen - inte ens behdver utova ndgon dvervakning for att
effekten av Overvakningen ska uppsta, eftersom fingarna kommer att ha en kénsla av att standigt
vara dvervakade. Pé de séttet blir 6vervakningen automatiserad, obunden av tid och

avindividualiserad (ibid, s. 201-205).
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Forklaringen till att maktens vilka atfoljs ar att korrektion sker for felaktiga beteenden for de som ar
underkuvade makten. Avvikelser fran korrekt beteende sanktioneras pa nagot sétt baserat pa
principer pa om morot och piska, d.v.s. beteenden som dr 6nskade premieras och beteenden som
inte dr Onskade bestraffas. Det leder till att det uppstér forhdrskande normerade sétt att vara pa”.
For att ingé 1 normen ska individerna alltsa agera som makten stipulerar i termer av beteende och
moral. Med stdd av direkt eller indirekt 6vervakning menar Foucault att individerna disciplineras

(ibid).

3.4.2. Normativ kontroll och sjilvdisciplin

Forklaringar och slutsatser i forskning pa temat normativ kontroll och sjélvdisciplingering kopplas
till vilken typ av organisation och arbete det géller. Normativ kontroll kan sdgas innebéra att
beteenden och forhéllningssitt kontrolleras med olika typer av normer istillet for med explicita
regler. Ett exempel kan vara en organisations faststdllda gemensamma grundldggande virderingar.
Sjdlvdisciplinering innebaér att individer 1 en organisation kontroller sitt eget beteende och sina egna
metoder och resultat utan att nagon yttre makt i form av chefer e.d. gor det. I en fallstudie av
ingenjorer 1 ett multinationellt telefonforetag undersoker Deetz (1998) normativ kontroll hos en
kunskapsintensiv arbetsgrupp med hjélp av Foucaults idéer om makt och disciplinering. Med
kunskapsintensiva foretag menas tjdnster och arbeten som kraver hogre utbildning, ny modern
kunskap, standig och snabb kunskapstillvixt och dér de anstillda forvéntas besitta unik expertis

inom ett visst omrade (i detta fall telekom).

Deetz visar att ingenjorernas arbetssituation som kidnnetecknades av en hdg autonomi 1 arbetet,
saknar direkt kontroll fran chefer. Detta dels for att de arbetsuppgifter de hade var oforutsdgbara
och dels for att den information som behdvdes for att 16sa problemen framst kopplades till individen
och inte till organisationen som sédan (ibid, s. 157). Den hoga autonomin bidrog vidare till att
ingenjorerna kontrollerade sig sjdlva genom vad Deetz kallar self-management” eller
sjalvdisciplinering (ibid, s. 155). I arbetet forklaras att organisationens kontroll av och hos
ingenjOrerna dr normativ, och utgors av ett kluster idéer och uppfattningar om vad det innebér att
arbeta som ingenjor pa det aktuella foretaget. Kontrollen uppritthalls framst genom en stark
organisationskultur som bland annat bestdr av visioner, gemensam vérdegrund och foretagsidentitet
som uppritthélls genom socialisering och utbildning. En slutsats av arbetet var att
sjalvdisciplineringen fran ingenjorernas sida hade att géra med uppdragen och tjénsternas karaktér,

som 1 kunskapsintensiva organisationer ofta dr mer oklara till sin karaktér och dir en given bésta
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16sning 1 regel saknas. Deetz papekar ocksa att yrken som priglas av expertis och professionella

koder medfor att legitimiteten for managerial-control” reduceras (ibid).

3.4.3. Nit av kontroll

Arbetet Weaving a web of control av Ladva och Andrew (2014) &r en studie om hur den normativa
kontrollen utdvas en multinationell redovisningsfirma, och vilken paverkan den kan ha pé de
anstélldas work life balance. I studien, som gjordes med foretagets juniora medarbetare, lyfts
ekonomistyrningsverktyg och séttet att prata om arbetet fram som orsaker till en kinsla av ansvar
for budget, deadlines och arbetsscheman hos revisorerna. Ladva och Andrew menar att tidkontroller
och en dominant diskurs dar effektivitet och karridr lyfts fram som hogt premierade, skapar vad
forfattarna kallar ’a web of control”. Nétet av kontroll gar inte hérleda till krav och 6nskemal direkt
frén cheferna, utan det &r en metafor for ett antal andra sammanvévda organisatoriska, kulturella
och inifran individerna kommande egna krav och dnskemél som skapar kontrollen. Forfattarna
menar att detta osynliga nit av kontroll r extra starkt just genom att det inte kommer fran en direkt
identifierbar killa utan skapas av en organisationskultur och av medarbetarna sjdlva i syfte att sikra
sin egen identitet 1 kulturen och 6nskema@l att gora karriér. Nétet av kontroll 1 den studerande
organisationen kan kortfattat beskrivas bestd av forvéntningar att prestera med korta ledtider och
gora karridr. Studien slutsats &r att de juniora revisorerna till foljd av ett starkt nét av kontroll

(normativ kontroll) har en undermélig WLB (Ladva & Andrew, 2014).

3.4.4. Karriir

Ytterligare ett perspektiv pa varfor och hur normativ kontroll kan uppkomma bidrar Christopher
Grey (1994) med i sin studie Career as a project of the self and labour process of discipline da han
studerar hur karridren kan bli ett verktyg for kontroll. Greys undersoker detta baserat pa intervjuer
av medarbetare pa stora redovisningsfirmor. Han menar att karridr som diskurs och praxis bor ses
som en viktig del 1 diskussionen om sjdlvdisciplinering. Grey anvénder karridr som en form av
panoptistiskt overvakningsverktyg. Resonemang grundar sig i att HRM-diskurser med
forestéllningar om att karridr som en stor del av ”’projektet om sig sjdlv”, kan leda till sjélvdisciplin
i arbetet. ”Career offers a vehicle for the self to become”, uttrycker Grey det som och menar att
karridren &r eget-projekt baserat pa drdmmar, prestige och dnskan om sjélvforverkligande (Grey,
1994, s. 481). Pa det sittet glider arbetslivet Gver 1 andra doméner. Grey hidvdar ocksé att karridrer
gor det nodvéndigt for ménniskor att transformera vanner till kontakter och sociala aktiviteter till

professionellt ndtverkande (Grey, 1994).
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3.5. Om anvindandet av begreppen disciplinering och sjalvdisciplinering

I den forskning som presenterats om dmnet normativ kontroll forekommer bade begreppen
disciplinering och sjélvdisciplinering. Disciplinering i Foucaults mening, och med utgdngspunkt
fran exemplet om Panoptikon, uppstér inte genom den integritetskrankande dvervakningen som
sddan utan som ett resultat av de konsekvenser i form av beloningar och bestraffningar genom blir
foljden av de dvervakade beteendena. Hur individerna beter sig paverkas av i forhéllande till dem
sjdlva externa beloningar och bestraffningar. Med sjélvdisciplinering menas att beteenden
kontrolleras och dndras av motiv som kommer inifran individerna sjilva, t.ex. 6onskan om
sjalvforverkligande, karridr m.m. I den hér uppsatsen anvinds begreppet sjidlvdisciplinering som en
sddan kontroll som kan antas komma inifran individerna sjilva och inte kan hirledas till en externt

identifierbar killa.

3.6. Work life balance och grinsdragningsteori

3.6.1. Hem och arbete som domiiner

En diskussion om en grinsdragning mellan hem och arbete forutsitter att det gér att definiera och
identifiera sddana doméner. Doménerna beskrivs av Clark (2000) ha uppkommit efter 1700-talets
industrialisering som gjorde det mdjligt for ménniskor att arbeta for sitt uppehélle pa andra stéllen
an den egna garden eller hemmet, dér arbetet traditionellt sett tidigare skett. Uppdelning mellan
hem och arbete har sedermera gjort att det har bildats tva olika kulturella platser, som kommit kan
skilja sig fran varandra nér det kommer till mening och mél. Som exempel lyfter Clark (1998) fram
beskrivningar av hur arbetet ses som en domén som tillfredsstéller behovet av inkomst och
prestation, och hemmet dir malet dr goda relationer och personlig lycka. Det konstateras att det 1
och med dessa skillnader kan uppsta konflikter mellan rollerna, dd inneboende forvéntningar fran
de badda doménerna kan vara motstridiga. Hog roll-funktion definierar Clark som ndr det man &r
tillfreds 1 bada doménerna med en sa liten roll-konflikt som mgjligt (Clark, 2000, s. 751). I denna
uppsats betraktas dessa doméaner som separata kulturella arenor. Begreppet hem eller hemmet
anvinds nér sysslor utfors eller tankar upptar medvetandet som inte har med anstdllning eller annat
avlonat arbete att gora, oavsett tiden eller platsen detta sker. Och begreppet arbete eller arbetet
anvénds for det motsatta, d.v.s. nir sysslor utfors eller tankar upptar medvetandet som har med

anstdllning eller annat avidnat arbete att gora, oavsett tiden eller platsen detta sker.
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3.6.2. Griansen

Hur ser gransen mellan arbetet och hemmet ut och vad avgor eller forklarar den? I arbetet
Work/family border theory delar upp Clark (2000) upp grinsen i tre aspekter: rumslig, tidslig och
psykologisk aspekt. De tvé forstnimnda aspekterna behandlar varifrdn man arbetar och nir man
arbetar. Den psykologiska aspekten dr mer svardefinierad och handlar om hur dessa doméner
mentalt skiljs t eller inte skiljs frdn varandra i termer av vad som upptar en individs tankar och
kénslor. Om man t.ex. dr mentalt upptagen i tankarna av sysslor eller problem som har med arbetet

att gora befinner man sig i1 arbetets domén oavsett var eller nér detta sker (Clark, 2000).

Gréansen mellan doménerna karaktériseras dven av hur létt eller svart det ar for en individ att rora
sig mellan dem och hur gransen kan t6jas &t det ena eller andra héllet. Detta forklaras med
begreppet genomtringlighet. Genomtréngligheten avgdrs av forutsittningarna for en domén att yttra
sig 1 den andra eller som den friktion som finns mellan doménerna, och beskriver hur enkelt eller

svart man tar sig Over granserna mellan doménerna.

3.6.3. Roll-segmentering och roll-integrering

Olson-Buchanan och Boswell (2005) anvénder i studien Blurring boundaries: correlates
integration and segmentation between work and nonwork roll-integrering och roll-segmentering for
att beskriva och analysera grinsen mellan arbete och hem. De menar att den utstrackning 1 vilken
man liter doménerna beblandas och gé in i1 varandra forklaras med begreppen rollintegrering och
rollsegmentering. Den som har en hog rollintegrering kan enkelt och friktionsldst rora sig mellan
domaénerna. Rollsegmentering forklarar det motsatta, d.v.s. att doménerna (i samtliga tre ovan
ndmnda aspekter) betraktas som separata och hélls isdr. Friktionen i rorligheten mellan rollerna

bestdms sedan av det som Clark (2000) bendmner genomtringligheten.

I studien visar de bland annat att genomtrangligheten fran arbete till hemmet ar hog i fall personen 1
frdga starkt identifierar sig med arbetsrollen. De visar pa att genomtrangligheten, &t bada héllen, ar
beroende av i vilken grad man identifierar sig med sin professionella respektive sin privata roll. Den
som starkt identifierar sig med sin privata roll har ldttare att uppvisa hem-doménen pa arbetet och
tvirtom. Det dr viktigt att understryka att det inte gér att dra slutsatser om huruvida konflikten
mellan domédnerna hem och arbete ar hogre eller lagre beroende pa rollintegrering eller
rollsegmentering. En person som upplever hog integrering och en annan som upplever hog
segmentering kan ha samma grad av work-life konflikt. Jag kommer att anvéinda begreppen som

verktyg i analysen av tjinsteménnens gransdragningar. I studien visar artikelforfattarna att
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genomtriangligheten, &t bada héllen, dr beroende av till vilken grad man identifierar sig med sin
professionella roll och sin privata roll. Den som starkt identifierar sig med sin privata roll har léttare

att uppvisa hem-dominen pa arbetet och tviartom (Buchanan & Boswell, 2005., Clark, 2000).

3.6.4. Autonomi och flexibilitet i arbetet

Scheiman och Glavin (2008) har undersokt grinsen mellan hem och arbete och dess korrelation
med flexibilitet och autonomi i arbetet. Flexibiliteten definieras genom den tidsliga aspekten som
ndr man utfor sitt arbete, da hog flexibilitet innebar att du styr ditt schema helt och hallet. Jobb-
autonomi 4 andra sidan beror pa hur stor frihet man har i1 frdga om var och hur man véljer att utfora
sitt arbete. Forfattarna framhaller att det finns en utbredd uppfattning att hogre flexibilitet och jobb-
autonomi i arbetet leder till goda forutsittningar for att ha en god balans mellan arbete och hem. De
kommer fram till att flexibilitet och jobb-autonomi leder till en otydligare grians mellan arbete och
hem och att personer med hogre kontroll av schemat och jobb-autonomi dr mer benégna att ta emot
arbetsrelaterad kommunikation i hemmet (Scheiman & Glavin, 2008). Vidare i det hér arbetet

kommer jag att anvdnda begreppet autonomi i den betydelse jobb-autonomi beskrivits ovan.

3.7. Teorins roda trad

I detta arbete utgar jag i analysen av de empiriska underlagen och dokument i min fallstudie fran
vissa begrepp som ér centrala for den nutida bade teoretiska diskussionen och praktiska
tillimpningen inom HRM, teorier och studier om post-byrakratiska organisationer sérskilt i
kunskapsintensiva verksamheter samt teorier och studier om work life balance. Dessa berdr de
nutida vanligt férekommande 6nskemélen om hog grad av samstdmmighet mellan en organisations

och de anstélldas personliga mél framfor allt utryckt som s.k. mjuk HRM-approach.

Foljande begrepp fran sddana teorier och studier ar centrala for min analys: intrinsikala vérden och
inre motivation, sjalvforverkligande, makt, empowerment, post-byrakrati, frihet, autonomi och
jobb-autonomi, flexibilitet, kreativitet, tillgdnglighet, arbetet och hemmets doméaner och
gransdragningen mellan dem 1 tid, rum och psyke, genomtranglighet, flexibilitet, rollintegrering och
rollsegmentering vad avser granserna mellan arbetet och hemmet, styrning och kontroll genom
overvakning, normer och kultur som t.ex. visioner och grundliggande vérderingar,

sjalvdisciplinering, karriér, nit av kontroll och ansvar.
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Som ett exempel kan teori om sjélvdisciplinering som foreteelse vara relevant &ven ndr man
diskuterar organisatoriska system som ger storre ansvar till individer. Idéer om den disciplindra
makten anvinds som grund for forstaelse av post-byrakratiska organisationsprinciper som t.ex.

autonomi.

Jag anser att begrepp som de ovanstdende formar en rod trad och ett starkt sammanhang. Fragan om
WLB och fragan om griansdragning mellan doménerna arbete och hem i fallstudien, anvidnds bland
annat som en metod for att prova i vilken utstrdckning Sahlgrenska Universitetssjukhuset som en
kunskapsintensiv verksamhet och en del av tidens stromning kan ses vara en post-byrakratisk

organisation.



23

4. Metod

4.1. Vetenskapsdiskussion

Ansatsen 1 detta arbete dr konstruktivistisk. Genom det synséttet betraktas kunskap om verkligheten
som skapad av médnniskor (Justesen & Mik-Meyer, 2011). Kunskap dr med denna utgdngspunkt
bland annat beroende av sociala omsténdigheter och sammanhang hur vi véljer att tolka och se
verkligheten. Konstruktivism &r emellertid inte en solipsism, d.v.s. har inte som kunskapsteoretisk
utgdngspunkt att det enda vi kan anse som sann kunskap dr det vi upplever genom véra egna sinnen
(Nagel, 1992, s. 14). Konstruktivister hdvdar snarare att kunskap om samhéllet méste ses mot
bakgrund av att den ar konstruerad av méinniskan och tillsammans med andra ménniskor, diarav
begreppet social konstruktivism. Manniskan och organisationen kan inte betraktas som ett objekt
isolerat fran sociala betingelser. Konstruktivismen som ansats ldmpar sig for detta arbete bland
annat eftersom méanniskors uppfattningar om gransdragningen mellan hem och arbete &r sociala

konstruktioner. Det giller givetvis dven ett sjukhus som organisation (ibid).

4.2. Val av metod

Arbetet ér en fallstudie omfattande dels delar av ledningsgruppen pa Sahlgrenska
Universitetssjukhuset och dels nigra av SU:s och Vistra Gotalandsregionens (VGR) viktigaste
styrande dokument. De styrande dokumenten anvénds for att tydliggora hur styrningen gar till, pa
vilket sétt ansvar fordelas och vad som av organisationen forvintas av individen. Intervjuerna
anvénds dels for analys och tolkning om de styrande dokumenten och intervjusvaren hdnger ihop

dels for analys av de intervjuades WLB och hur de forhéller sig till fragor rérande WLB.

Med utgangspunkt fran syftet och arbetets kunskapsansats har arbetets empiriska material vad géller
intervjuerna samlats in kvalitativt med semi-strukturerade intervjuer. Det innebér att samma fragor
stdllts till alla respondenter men att deras svar pa de initiala frigorna har styrt foljdfragor och
fordjupade samtal. Da det ror sig om ménniskors uppfattningar om fenomen som griansdragningen
mellan arbete och hem, ansvar och kontroll m.m. 4r detta en metod som ger mgjlighet till
fordjupning 1 fragestdllningarna med respondenterna. [ arbetet har det varit viktigt att
respondenterna fatt svara pa 6ppna och fria pa frdgorna dé uppfattningar om fenomenet kan variera

mycket beroende pad vem man fragar. Fordjupningen av fragestdllningarna har darfér anpassats till
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varje individ, for att forsoka fanga dven forklaringar till och mindre variationer mellan de svar

respondenterna ger uttryck for (Justesen & Mik-Meyer, 2011).

For att vidare kunna forsta och tolka hur intervjupersonerna resonerar kring de aktuella
fragestdllningarna har det varit viktigt med utrymme for ett dynamiskt material. I detta ligger en
utmaning att f respondenterna att prata om samma dmnen och frigestillningar, samtidigt som
friheten i samtalet ska bevaras. Respondenterna ska inte kidnna att ord ldggs i munnen pa dem eller
att mina tolkningar som undersokningsledare av deras svar styr det fordjupade samtalet. Det hir har
jag forhallit mig till med hjilp av &mnesavgridnsningen, som gors genom att samma inledande

fragor per fragestéllning stills till samtliga intervjupersoner.

Metoden viljs ocksd grundval av att en intervjuares fragor, sédrskilt om de ar 6ppna, uppfattas
subjektivt av respondenterna och dr bland beroende av deras teoretiska och praktiska bakgrund,
sociala bakgrund, roll i organisationen, relation till fragestéllningarna, hur fragorna stalls
(intonation, tonfall m.m.), i vilken kontext de stélls m.m. Detta har varit ytterligare skél att ha
mdjligheten att precisera fragor under samtalen och kunna stéllda foljdfragor. Foljdfragor ar framfor
allt viktiga for att kunna gé djupare 1 en frigestillning eller i ett &mne, men dven for att kunna styra
tillbaka samtalet till grundfragestdllningarna om respondenten avvikit fran &mnet. Semi-

strukturerade intervjuer gor sig bra for explorativa studier (Davidson & Patel, 2011., Trost, 2011).

Som ndmnts ovan var strukturen i de semi-strukturerade intervjuerna att samma huvudfragor
stélldes till alla intervjuade. For att underlitta strukturen av materialet for den senare analysen hade
jag kategoriserat fragorna i teman. I forsta delen av intervjun stilldes ett antal faktabaserade fragor
om respondenten och hans eller hennes tjinst. Detta for att fa en bakgrundsbeskrivning av personen
och for att placera hen i det organisatoriska ssammanhanget. Den andra kategorin frdgor utgick fran
generella fragestillningar rorande WLB och slutligen stéilldes fragor pa teman om ansvar och

kontroll. For intervjufragor se i bilaga 1.
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4.3. Kbvalitet

Att bedoma kvaliteten 1 ett arbete med den hir anvinda metoden &r inte s enkelt. For
sakerstdllande av kvalitet i ett vetenskapligt arbete kan en utgangspunkt vara fragestillningens och
metodens validitet och reliabilitet. Begreppen har sina ursprung fran positivistisk forskning.
Validitet, som ror hela forskningsprocessen, handlar om arbetet med den valda metoden undersoker
det problem eller de fragestéllningar man hade for avsikt att undersoka. Reliabilitet handlar om
formagan och mojligheten att kunna komma till samma slutsatser vid nya tester och undersékningar
(Justesen & Mik-Meyer, 2011). Uttryckt med lite andra ord avser validitet om den valda metoden
fingar och kan “maéta” det som fragestillningen avser. Reliabilitet avser om de metoder {or
“métning” som anvénts dr korrekta, for de aktuella frdgestidllningarna och om métningarna visar ett
riktigt resultat. Om man ska mita massa blir slutsatserna fel om vigen viger fel &ven om det mats i
gram. Validiteten ar lika viktig i alla delar av arbetet och kan i detta arbete sdkerstdllas genom att
hela tiden ha blicken riktad mot problemformuleringen och syftet och att den valda metoden stddjer
mojligheten att undersoka dessa. Det innebér ocksa att teorier pa ett tydligt sitt ska kunna anknytas
till forskningsproblemet och vara relevanta for frdgan, och att empirin som presenteras ar

nodvindig for att besvara fragestéllningen (Kvale & Brinkmann, 2014, s. 302).

Sarskilt 1 kvalitativa studier stoter man ofta pd problem vad giller reliabiliteten. Detta dels pd grund
av det inte finns vedertagna evidensbaserade mitmetoder far sddan samhéllsvetenskaplig forskning.
Noggrant definierade metoder for att méta gransdragning mellan arbetets och hemmets doméner
och vad som forklarar fordndringar 1 denna gransdragning 1 olika sociala kontexter finns inte. En
annan svéarighet vid kvalitativa studier handlar om att kunna visa pa samma resultat vid en fornyad
provning av samma fragestillning och vid anvéindande av samma metod. Studieledare, miljder,

urval, bransch, social situation mm kommer att skilja och méste antas paverka resultaten.

For att forsoka overbrygga kvalitetsproblem som dessa kan man ta stdd av andra begrepp och sitt
att mata for att diskutera kvaliteten. I boken Kvalitativa forskningsmetoder lyfter Justesten och Mik-
Meyer fram alternativ till kvalitetskriterier for konstruktivistiskt inriktad forskning med intervjuer.

Dessa dr 1 vilken grad arbetet dr 6vertygande, relevanta och intressanta (ibid, 2011, s. 41).
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4.4. Urval

Urvalet av respondenter ska viljas utifran kriteriet att de kan bidra till att besvara arbetets
fragestéllningar. Jag har riktat mig till hdgre chefer inom sjukvéirden. Urvalet viljs pd grundval av
att de forvéntas ha ett stort Overgripande ansvar i sina yrkesroller med ett omfattande
personalansvar samtidigt som befattningarna kidnnetecknas av en hég grad av autonomi. Vidare &r
sjukvérden kunskapsintensiv. Annan forskning visar att kunskapsintensiva branscher och roller
samvarierar med hogre grad av jobb-autonomi och att grinsdragningen mellan arbete och hemmet

ar mindre tydlig.

Mycket av den forskning jag har tagit del av behandlar WLB {6r anstéllda i mellanpositioner och
langre ner i organisatoriska hierarkier. Resultaten antyder att direkta eller indirekta krav pa att jobba
mycket, kommer frin hogre beslutsnivaer. Mot den bakgrunden vill jag undersoka dels hur
ledningen for en stor sjukhusorganisation sjdlva ser pa fragor som har med WLB att géra. Av den
tidigare forskning jag tagit del av har studierna gjorts pa konsultfirmor och andra organisationer
som kan beskrivas som autonoma i sin karaktér. Det ger skil att studera hur frdgor om autonomi,

flexibilitet och work life balance forhaller sig en kunskapsintensiv offentlig organisation.

Urvalet av respondenter baseras inte pa sociala kategorier som kon, etnicitet eller sexuell ldggning.
Det finns visserligen forskningsresultat som indikerar att framforallt kon har en stor inverkan pa hur
gransdragningen mellan arbete och hem uppfattas. For mitt arbete dr fragor om kon dessvirre inte

mdjlig att dra slutsatser fran eftersom urvalet respondenter dr begrinsat.

4.5. Forskningsetik

Under arbetets gdng har jag forsokt folja de fyra huvudkrav som presenteras i arbetet
Forskningsetiska principer inom humanistisk- och samhdllsvetenskaplig forskning
(Vetenskapsradet, 2002). Dessa dr informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet. Informationskravet faststéller forskarens skyldighet att forklara for
undersokningsdeltagarna om vad arbetet handlar om, att de deltar frivilligt och att de nédr som helst
kan avbryta sin medverkan. Detta informerades respondenterna om vid intervjutillféllet.
Samtyckeskravet innebar att deltagarens samtycke for medverkan dr en forutsittning for att

intervjun ska genomfGras. Samtycket gavs vid accepterandet av intervjuerna.
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Konfidentialitetskravet innebér att uppgifter om de medverkande som redovisas i arbetet ska
hanteras enligt 6verenskommelse med respondenten, och att det inte delas med andra obehoriga.
Detta informerades intervjupersonerna om i borjan av varje intervju. Det har beaktats under hela
processen eftersom det bara dr jag som har haft tillgang till och arbetat med intervjumaterialet.
Slutligen innebér nyttjandekravet att informationen om medverkade inte far anvéndas 1
kommersiella syften eller andra icke-vetenskapliga syften. Sé har heller inte skett och kommer inte
att ske. En ytterligare etisk aspekt har att gora med hur respondenternas svar behandlas i texten. I
det avseendet var jag noga med att fraga varje respondent ifall de hade sérskilda 6nskeméal hur
redovisningen ska ske och ifall de ville att deras svar skulle anonymiseras. Ingen av respondenterna
hade sddana 6nskemal eller krav. Jag utgar darfor fran att de har fortroende for att min redovisning

av deras svar sker pa ett respektfullt och inte integritetskrdnkande sétt.

4.6. Genomforande

Forsta kontakten skedde via telefon med HR-direktoren for SU Lars Rydhede. Han uttryckte sig
villig att hjdlpa mig att fa kontakt med mdjliga respondenter i SU:s ledningsgrupp och jag fick dven
kontaktuppgifter till forslagna intervjupersoner. Dérefter kontaktade jag dessa via mail med en
presentation av uppsatsidén och med forfrdgan om de ville delta i en intervju. Av tillfrigade sex
personer tackade alla ja, och vi bestimde sedan via mail tid och plats for intervjuerna. Fem av
intervjuerna genomfordes pa respondenternas arbetsplats pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset och
en intervju gjordes per telefon. Samtliga intervjuer spelades in med inspelningsfunktion pa
mobiltelefon och jag antecknade dven en del under intervjuerna. Varje intervju inleddes med att jag
presenterade fragestédllningen for uppsatsen och jag berittade kort om hur intervjun var upplagd. Jag
informerade dven om konfidentialitetskrav samt att respondenterna kunde avbryta intervjun nar som
helst och att de var vidlkomna stélla fragor till mig i fall de undrade Gver ndgot om uppligget eller

fragorna.

Intervjuerna tog mellan 35-55 minuter att genomf6ra. Jag blev i samtliga fall mottagen med stor
vénlighet och stort intresse. Samtliga horde sig for i samband med att intervjun avslutades om jag
var ndjd med intervjun och om jag tyckte att jag hade fatt svar pa det jag ville. Vid varje tillfaille
avslutade jag med att gé igenom mina fragor for att dubbelkolla att ingen frigestillning hade blivit

bortglomd.



28

De intervjuer som genomfordes pa respondenternas kontor ansikte mot ansikte spelades in med min
mobiltelefon som hade en dndamalsenlig inspelningsfunktion. Telefonintervjun spelades in i mitt
hem med inspelningsfunktion pa dator. Nir jag arbetade med det inspelade materialet lyssnade jag
langsamt pa inspelningarna av intervjuerna och skrev ner och transkriberade 1 sin helhet det jag
bedomde var viktigt. Vidare kodade jag det transkriberade materialet med fargpennor och delade in
materialet i fyra dvergripande kategorier: gransdragning, kontroll, ansvar, disciplin. Anteckningar
gjordes dven for att gora kopplingar till av litteraturen. Under arbetets gang har jag vid flera

tillfallen gatt tillbaka och lyssnat till delar av intervjuerna.

Det kompletterande material som dokument om SU:s styrning och personalpolicy har inhdmtats
fran deras hemsida och fran kéllor i organisationen. Detta for att fortydliga bilden av hur situationen

for ansvar ser ut, och dven vilka reella regler det finns rérande WLB.

4.77. Metoddiskussion

Vad avser det nu redovisade arbetet méste ett antal uppenbara begransningar nimnas. Min
teoretiska referensram ar medvetet timligen bred. Samtidigt dr det p& grund av tidsbegrénsning inte
mdjligt att ta del av eller inhdmta en for stor mingd empiriskt material, varfor arbetets slutsatser
heller inte kan anses fullt reliabla i strikt vetenskaplig mening. I detta arbete har ambitionen framst

varit att prova sétta upp ett syfte och en metod for att analysera timligen komplexa fragestillningar.

Det finns ganska ménga begrinsningar och brister som kan péverka kvaliteten i det hér arbetet och
dess empiriska material i termer av min fOrstaelse av teorierna, arbetets validitet, reliabilitet, min
forstielse av de studerade styrande dokumenten for sjukhuset, min forstaelse for teorier, urvalet av
respondenter, intervjufrdgornas kvalitet, kvaliteten av sjdlva intervjuerna, min personliga ingéng till
just SU:s ledningsgrupp m.m. Trots det anser jag att jag fitt fram ett bade diversifierat och for
arbetets syfte relevant och bra material. Min bedomning &r darfor att mitt arbete och mina slutsatser

ar relevanta och forhoppningsvis bade intressanta och 6vertygande.



29

S. Empiri

5.1. Sahlgrenska Universitetssjukhuset

Sahlgrenska Universitetssjukhuset (SU) #r en del av Vistra Gétalandsregionen (VGR) 3. VGR ir ett
landsting som omfattar Vistra Gotalands ldn och som har ansvaret for all offentligt finansierad
sjukvérd i lanet. VGR leds av ett regionfullmiktige under vilket det finns politiska styrelser. Dér
hittar man bland annat en regionstyrelse, en hélso- och sjukvardsstyrelse, fem hélso- och
sjukvardsndmnder och elva styrelser for regionens sjukhus. Bland dessa 11 finns styrelsen for
Sahlgrenska Universitetssjukhuset. Hilso- och sjukvardsndmnderna bestiller varje ar den hélso- och
sjukvard som regionens sjukhus ska utfora. Det &r styrelsen for Sahlgrenska Universitetssjukhuset
som skriver en dverenskommelse med hélso- och sjukvardsndmnderna om varden som ska utforas
vid sjukhuset. Parallellt med VGR:s politiska ledning finns en tjinstemannaorganisation som
ansvarar for att verkstilla de politiska besluten. Regiondirektdren &r regionens hogste tjdnsteman

och ar chef for bl.a. sjukhusdirektdrerna. For organisationsscheman 6ver VGR se bilagorna 2 och 3.

Det ér styrelsen som har det politiska ansvaret for sjukhusets forvaltning och utveckling.
Sjukhusdirektoren ér styrelsens verkstillande tjdnsteman och rapporterar till savél styrelsen som till
regiondirektoren. Sjukhuset dr under sjukhusdirektoren organiserat i sex s.k. omrdden som leds av
var sin omradeschef som direkt dr understéllda sjukhusdirektoren. Inom omradena organiseras de
cirka 50 olika verksamheter som leds av en verksamhetschef. Dessa rapporterar direkt till

respektive omradeschef.

Till sjukhusdirektdrens hjilp finns sju staber som leds av var sin stadsdirektdr. Aven
stadsdirektorerna rapporterar direkt till sjukhusdirektdren. De sju staberna dr ekonomi och marknad,
HR, forskning, utbildning och utveckling (FoUU), verksamhetsutveckling, kommunikation,

medicinsk information samt kansli.

SU:s ledningsgrupp ér sjukhusdirektdrens frimsta strategiska stod och bestar av sjukhusdirektdren
som ordforande, de sex omradescheferna, de sju stadsdirektorerna samt en representant for
Sahlgrenska akademien vid Goteborgs Universitet. Sjukhusdirektoren dr beslutande i

ledningsgruppen som behandlar och tar stillning till sjukhusévergripande fragor som framst ar av

3 Uppgifterna om Vistra Gotalandsregionen och Sahlgrenska Universitetssjukhuset har hdmtats fran VGR:s och SU:s
respektive hemsidor samt fran intervjuer med ledningsgruppens medlemmar
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langsiktig och principiell karaktdr. For en organisationsskiss avseende Sahlgrenska

Universitetssjukhuset se bilaga 4.

5.2. Utvecklingsplan, plan for uppfoljning och personalvision

Négra av de for SU viktigaste styrande dokumenten &r SU:s utvecklingsplan, SU:s plan for
uppfoljning av utvecklingsplanen och personalvisionen som dr gemensam for VGR och alla dess
verksamheter. Dessa tillsammans med kortare versioner av de styrande dokumenten pa SU:s

hemsida redovisas i bilagorna 5-8.

SU:s utvecklingsplan (bilaga 5) dr sjukhusets verksamhetsplan. Dér redovisas bland annat
sjukhusets vision, en gemensam virdegrund, sjukhusets uppdrag och de dvergripande strategierna. |
dessa aterfinns dven malen och aktiviteter for att uppna dessa. Styrningen utgér dels fran den
formella organisation som oversiktligt har beskrivits ovan. Visionen, virdegrunden, uppdraget och
de mal som ska uppnas ar frimst av normativ karaktér. I utvecklingsplanen finns ocksa tio lite mer
specifika strategier och nio dvergripande aktiviteter for att dessa strategier ska uppnas. Dessa ska
utgd fran tre overgripande som formuleras att vi har en akutsjukvard i varldsklass, vi skapar vérde

for patienten och vi ér landets ledande universitetssjukhus”.

SU:s vision formuleras ”Sahlgrenska Universitetssjukhuset — sjukvérd, forskning, utveckling och
utbildning med hogsta kvalitet” (bilaga 6). Dar faststills dven att allt arbete ska utgé fran den
gemensamma virdegrunden som dr "TILLSAMMANS- for patienten med patienten”. Man sédger att
allt som gors pa SU ska utgd frn patienten. Varden med hogsta kvalitet ska uppnés “utifran
patientens behov och erfarenhet och med medarbetarnas kunskap och yrkesskicklighet”. Patienter
pa SU ska ha rétt att forvénta sig en patientfokuserad verksamhet som ger trygghet och personlig

omtanke och som baseras pa sakkunskap.

Vidare har SU tre huvuduppdrag. Dessa dr att ”ge lanssjukvérd till invnarna 1 fraimst
Storgoteborg”, ’ge hogspecialiserad vard till invadnarna 1 Véstra Gotaland och 1 6vriga riket” samt
att “bedriva forskning, utveckling och undervisning”. Det ségs att ”Sahlgrenska
Universitetssjukhuset ska bidra till ett gott liv for invanarna 1 Véstra Gotaland och att det ér alla
verksamheters och alla medarbetares ansvar att bade “se till den enskilda individens behov och till
regioninvanarnas samlade behov.” Vidare ségs att uppdraget &r att SU “utvecklar varden med fokus

pa hog kvalitet och patientsidkerhet, arbetar forebyggande och hilsofrimjande, utvecklar
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sammanhéllna vardprocesser, erbjuder goda moten 1 varden, utvecklar och tar aktiv del av ny

kunskap samt &r en attraktiv arbetsgivare”.

Som ndmnts ovan har Vistra Gétalandsregionen en for alla verksamheter gemensam Personalvision
2021. Visionen bestér av bl.a. av en viardegrund, punkter om vad som férvéntas av medarbetaren
och chefen samt riktlinjer for ménniskosyn. Visionen ir alltsd ocksa normativ. I visionen ségs bland
annat att en forutséttning for utveckling av verksamheter ar att medarbetarna ar engagerade och
delaktiga och att mgjligheten att kunna paverka sin arbetssituation ar stimulerande initiativrikedom,
kreativitet och ansvarstagande. I visionen stir dven att man vill att arbetet 1 VGR ska upplevas

meningsfullt och viktigt.

Utover detta finns ocksd en mall for uppfoljning av SU:s utvecklingsplan (bilaga 7) dér langsiktiga
mal for anges, vem som &r ansvarig for uppfoljning ska goras och vad som ar malet nir kommande
ar. Dér foljer man upp ar hur respektive verksamhets, omrades och sjukhusets totala resultat ligger

till. Man foljer upp avvikelser mellan utfall och beslutade mél och budgetar.

De ovanstaende beskrivningarna av VGR:s och SU:s organisation och de viktigaste styrande
dokumenten gor inte ansprak pa att vara kompletta och jag &r inte helt sdker att jag har uppfattat alla
aspekter helt korrekt. Beskrivningarna syftar till att illustrera att miljon for ledning, styrning och
kontroll for VGR och specifikt for SU bade dr mycket komplex. I analysavsnittet kommer tolkar jag
dessa beskrivningarna och de styrande dokumenten tillsammans med tolkningar och analyser av
intervjuerna med delar av SU:s ledningsgrupp. Respondenterna och referat frén intervjuerna med

dem redovisas i det foljande avsnittet.

5.3. Respondenterna

Det empiriska materialet for arbetet omfattar frimst intervjuer med sex av medlemmarna i SU:s
ledningsgrupp som presenteras nedan. Respondenterna dr mellan 35 - 67 &r och har verkstéllande

befogenheter inom sina ansvarsomraden.

Claire Melin (38 ér) arbetar som kanslichef och hon ér tillika SU:s chefsjurist. Rollen som
kanslichef omfattar bl.a. diarie- och drendehantering bade for styrelsen och tjdnstemannaledningen.
Som chefsjurist har hon ett Gvergripande ansvar 6ver sjukhusets juridiska frdgor. Claire dr utbildad

jurist. Ali Khatami (52 ar) arbetar som kvalitetsdirektdr och chef for staben for kvalitetsstrategi.
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Ansvaret omfattar bl.a. det 6vergripande arbetet med kvalitet- och patientsidkerhet, samt
lakemedelsfragor. Ali dr lakare med urologi som specialitet. Lars Rydhede (60 &r) arbetar sedan
2006 som HR-direktor och dr sedan sommaren 2016 tillika dven bitrddande sjukhusdirektdr. Han dr
chef for SU:s stab for HR och 1 tjénsten ingér ett 6vergripande ansvar over sjukhusets HR-fragor.
Tjansten bestar mycket 1 att samordna SU:s personalfrdgor. Lars ér utbildad beteendevetare. Hans
Lonroth (64 ar) arbetar som omradeschef for omrade 5. Omrade 5 bestar av flera delverksamheter
som bland andra urologi och plastkirurgi. Varje verksamhetsomride leds av en verksamhetschef
som rapporterar direkt till omradeschefen. Omrédet har (liksom alla sex omraden) dven en egen
ledningsstab for vilken Hans ocksé ér chef. Hans ar ldkare med kirurgi som specialitet. Anette
Aqvist Falkenroth (49 ir) arbetar som medicinsk informationsdirektdr. Hon har ett dvergripande
ansvar over IT-relaterade fragor inom hilso- och sjukvard. I tjinsten ingér d&ven hur medicinsk
information hanteras i ett bredare perspektiv som t.ex. informationssdkerhet. Anette har haft
tjdnsten 1 ca tre ar. Hon &r utbildad ldkare med och har tidigare varit linjechef. Henrik Sjovall (62
ar) ar professor i gastroenterologi och lakare. Han har i denna roll ménga olika uppdrag. Henrik ar
anstilld inom Sahlgrenska akademin och deltar i SU:s ledningsgrupp som akademins representant.
Uppdraget handlar frimst om att driva frdgor som handlar om forskning och utbildning och vara

akademins samarbetsperson pa hogsta ledningsniva med sjukhuset.

5.4. Referat fran intervjuerna

Intervjuerna fokuserar pé fragor och samtal rérande WLB. De handlar om hur respondenternas
gransdragning mellan doménerna arbete och hem ser ut, om hur de sjélva forhaller sig till och ser pd
denna fraga principiellt. Fokuseringen syftar till att undersdka och analysera vad som gér att séga
genom de svar som framkommer bdde om respondenternas egna grinsdragningar och om nigot kan
sdgas som forklarar deras val och stdndpunkter. Intervjuerna fokuserar ocksa pa teman ansvar och
kontroll. Vidare anvénds intervjuerna som en metod for att underséka om SU kan placeras in som
en post-byrékratisk kunskapsintensiv organisation, genom analys av deras svar om pa frdgor om

WLB, tillsammans med analys av de ovan redovisade styrande dokumenten.

5.4.1. Grinsdragningen mellan arbete och hem i tid, rum och psyke

For att underlétta strukturen i redogdrelsen anvénds vissa begrepp fran teoridelen. I detta avsnitt
presenteras respondenternas uppfattningar och forhéllningar till gransdragningen mellan doméanerna
arbetet och hemmet i de tre aspekterna: tidslig, rumslig och psykologisk aspekt. Aven begreppet

domén som definierades i inledningen kommer att anvindas for redovisningen av empirin.
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Vad giller en 6nskan om att dela upp hemmet och arbetet som doméner, rader vissa skillnader hos
respondenterna. Tva av dem tycker att det ar viktigt med distinktioner mellan det som ska tillhora
arbetets och hemmets doméner. Tva andra har inte ndgra synpunkter huruvida en sadan

gransdragning dr viktig eller inte, och de resterande tva uttryckte sig inte tydligt i det avseendet.

Gemensamt for samtliga intervjuade &r att de inte har reglerad arbetstid utan bestimmer relativt fritt
ndr de ska arbeta, med vissa begriansningar som t.ex. obligatoriska ledningsmdten. Svaren och
samtalen visar att arbetet inte sédllan tringer in 1 hemmets domén hos alla samtliga respondenter.
Samtliga uppger att de arbetar mer &n 40 timmar per vecka. De viljer att borja arbeta tidigare eller
sluta senare 4n de normala arbetstiderna ca 8 - 17. Den undre begriansningen ir att de enligt avtal
ska arbeta 40 timmar i veckan, men det finns inget reglerat tak for hur mycket de ska arbeta. De
flesta befinner sig pa jobbet mellan 8 och 17, men sédger att det sedan sker en del jobbrelaterade
aktiviteter dven pd andra tider och platser. En respondent séger att ’sen jobbar jag mycket hemma.
Jag ar inte sa noga med varifran jag jobbar. Manga véljer att stinga av. Jag gor inte det va.” En
annan respondent séger att: “ibland sitter jag och tittar pa telefonen [ldser jobbmail, min anm.], och
dé kan min dotter séga, lagg ifran dig telefonen o s&”. De tvé citaten visar hur personerna mer eller

mindre frekvent arbetar hemifrén, men att de i dessa fallen skiljer sig &t i hur de ser pé det.

Det ér ofta ledningsgruppens medlemmar som kallar till méten. Citatet nedan visar hur méten pa

arbetsplatsen da och dé placeras utanfor normal arbetstid:

’Ibland har man méte med kort varsel, och dé dr det inte ovanligt att man ligger det utanfor
arbetstid. Da vet man att dom flesta kan. Ofta &r det pa stabsniva eller direktdrsniva. Det

sker ungefdr ndgon géng 1 veckan”.

Vad giller den rumsliga aspekten av gransdragningen sd utfor respondenterna sitt arbete pé flera
stéllen. Alla arbetar frén sina kontor, pd olika platser inom sjukhusmiljéerna eller 1 VGR:s lokaler
vid moten, 1 varierande grad hemifrédn under eller utanfér normal arbetstid eller pd vég till och frén
jobbet. Arbete utanfor arbetets lokaler gors ofta nir respondenterna arbetar utanfor normal arbetstid,
framst 1 hemmet eller pd vég till och frén arbetet. En av respondenterna forsoker att en dag per

vecka arbeta hemifran.
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Den sammantagna uppfattningen fran intervjuerna att den rumsliga grinsdragningen inte verkar
finnas, eller 4r mycket vag. En som pendlar till arbetet berittar att hen svarar pa mail eller gor nagot
jobbrelaterat varje morgon pa taget, och samtliga séger att de ibland kollar igenom och svarar pa

mail pa kvillarna. Det finns siledes inte nagra givna platser ddr en rumslig gransdragning sker.

Det verkar dven finnas goda skal till att inte gora en rumslig gransdragning. Tre personer séger att
det ofta finns storningar pa arbetsplatsen som gor att man inte kan dgna sig at arbetsuppgifter som

kraver langre koncentration. En respondent sdger som kommentar till att arbeta hemma ibland:

”Jag tror det dr ganska viktigt. Jag brukar alltid sdga det att det &r darfor jag forsoker att jobba
sa mycket hemma, s& mycket jag kan da. Det blir inte alls lika ofta som jag hoppats. Nér jag
sitter pa jobbet dr det tvé saker jag inte kan gora: jag inte ldsa och inte tinka. Amen det gar
inte va. Du springer fran ett mote, sé har du kanske en halvtimma emellan till ndsta mote med
ett helt annat tema, eller en helt annan inriktning. Det gar ju inte att sétta sig in i pd en
halvtimma och forsoka vara intelligent i en halvtimma och komma pa nagonting. Det handlar
snarare om att forsoka folja med och hitta ett annat tempo. Darfor tror jag att det &r bra att

lamna kontorslokaler ibland, det dr d& jag kommer pa vad jag ska gora mer langsiktigt.”

Ovanstdende tyder pd att det kan finnas skl till att ha en friare rumslig grins, d4 det kan finnas
svarigheter med att koncentrera sig under lingre perioder pa arbetsplatsen. Skil som dr kopplade till
att kunna genomfora sitt arbete. En annan person beréttar ocksd om hur mdten pa dagarna ibland

betraktas som hinder for att genomfora “det riktiga arbetet”.

Det rader storst samstimmighet mellan respondenterna om gransdragningen mellan arbetet och
hemmet vad géller den psykologiska aspekten. Alla dr Gverens om att arbetet dr ndrvarande mentalt
storre delen av dygnets vakna timmar. En respondent beréttar att det inte &r ett jobb som man
slapper nér man gir hem, framfor allt nér det &r saker man inte hunnit med att géra. P4 samma tema
sdger en annan respondent att det hander att man ibland ligger vaken och funderar 6ver hur nagot
ska 16sas. Det aktualiserar frigan om nér man arbetar, da det finns definitionsméssiga svarigheter

kring detta. En respondent uttrycker det fint:

”Det ar néstan en filosofisk fraga va, niar man jobbar, tycker jag. Vad &r jobb? Om jag sitter 1
bilen pa vig till jobbet och inte pratar i telefon, men tanker pé jobbet, jobbar man da eller?

Jag vet inte.”
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En annan séger att ”man &r pa plats atta timmar om dygnet men jag jobbar stindig med dessa
frdgor”. P4 samma tema séger en fjarde att det dr “knepigt med gransdragningen. Ménga fragor
lever kvar 6ver helgen”. Och en femte uttrycker dven att hen ibland kan kdnna stor oro over arbetet

nér hen ska sova:

”S4 det hinger ju med en. A just det dir, att jag vill som giirna vara forberedd innan, och da
fdr man gora det lite i sista sekund, lite for ofta. Och da kan man ligga dér pé natten och
tanka pd att nu har jag en utbildning imorgon och jag har inte forberett mig. Det kénns inte

sd bra.”

Samma personer sdger att ”det dr ju inget jobb jag slépper nér jag gir hem, och framforallt nir det
ar nagot jag inte hunnit med.” Citaten visar dels att det ofta 4r mycket svért att avgora nér man
faktiskt arbetar, och dels att det dr svdrt med den konkreta gransdragningen nir det handlar om den

psykologiska aspekten.

Sammanfattningsvis gar att konstatera att respondenterna vandrar 6ver griansen fran arbetets till
hemmets domén i alla tre aspekter. Samtliga respondenter har dven en positiv instéllning till att ha

stor frihet Over att sjdlva bestimma nér och var de jobbar.

5.4.2. Attrora sig over grinser och mellan dominer (roller, identitet)

I ett kravande arbete 1 termer av ansvar, det antal uppgifter man har m.m. kan man behova vara
sarskilt rustad for att klara av det. Den vanligaste instéllningen hos respondenterna var att det inte r
ett sd stort problem att rora sig mellan domédnerna, och for vissa fanns det heller inte ett sddant

behov:

”Man har inte tva liv, man har ett liv. Jag dr emot det hiar med gransdragningen. Jag &r
samma person nir jag &r hemma och nér jag dr pd jobbet. Det finns folk som &r annorlunda.
Det ér kanske dérfor jag inte ser nat. Jag representerar Sahlgrenska oavsett om jag ir ute pa

stan, pa disco eller pa gardenparty, eller vad fan det &r”.

Samma person sidger dven att “men for mig har jag aldrig blivit stord [av work life konflikt, min

anm.]. Jag har kunnat vara hemma och lagt barnen och sen ta upp datorn for att svara pa mail.” En
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annan sdager att ”Jag har inte problem med att g& och sitta mig en stund vid datorn hemma och
jobba”. Citaten visar att dessa personer inte har en 6nskan att gora en grinsdragning och att det
heller inte betraktas som ett problem. Manga av respondenterna var avslappnat instéllda till att
kunna rora sig 6ver granserna och mellan doménerna. Det sammantagna intrycket ar att samtliga
respondenter ror sig ganska grinslost mellan arbetets och hemmets doméner, och manga
understryker att med tjénsten foljer ansvar som gor det nddvéndigt. En respondent uttrycker det som
att ’man kan inte s6ka den hér typen av tjdnster om man inte dr beredd pé att jobba ganska mycket
va”. Mot den bakgrunden verkar respondenterna mena att det finnas underforstadda krav 1 tjansten

som medfor att man méste arbeta mycket och ha en otydlig grins mellan arbetet och hemmet.

Naér det géller att rora sig 6ver dominernas grianser var det ingen som beréttade att man dgnar sig at
privata fragor under normal arbetstid, forutom i undantagsfall. Istillet finns en skepsis mot att 4gna
sig it privata angeldgenheter pd arbetet. En person siger till exempel att ”’jag brukar inte ta samtal
under dagtid, vill man ha fatt pa mig sa skickar ni ett mail eller sms. Men jag vill INTE ha privata

samtal, jag sitter ju som regel i ndgon form av méote”.

En annan berittar pd samma dmne att hen vill ha sin privata telefon paslagen pa arbetstid, men bara
for att vara nabar ifall ndgot allvarligt skulle intrdffa, och var noga med att understryka att den inte
anvéndes till annat &n det. En tredje respondent berattade, som exempel pd ndr hemmets domén ér
nirvarande under arbetstid, att hen en gdng avbrot ett mote da hens mor hade blivit inlagd pa
sjukhuset. En fjarde person sdger att hen ibland jobbar in pé kvillarna for att sedan med gott
samvete kunna ta en extra lang lunch pa stan. Och en femte berittar att hen brukar ta promenader 1
Botaniska tradgarden for att “rensa huvudet”, och poédngterar att hen kan gora det utan att behova
sdga det till ndgon. Promenaden i Botaniska berdttades som ett sétt att ga ut for att samla energi till
arbetet [min anm.]. Att 4gna sig at privata angeldgenheter pa arbetet beskrivs saledes som undantag.
Trots detta framhéller fyra personer att det 4r mycket bra att ibland kunna vara ”ledig” pa vad som

egentligen betraktas som arbetstid.

Det rader saledes samstimmighet hos respondenterna att det inte upplevs som ett problem att réra
sig mellan arbetets och hemmets doméner. Bara hos en respondent framkom ett par konkreta
exempel pa nér det upplevs som ett problem. Daremot var det tre respondenter som tog upp att
deras respektive formodligen hade haft andra uppfattningar om hur mycket tid de ldgger pa arbetet i
hemmet (underforstétt tycker deras respektive att de lagger mer tid pé jobb i hemmet 4n de sjdlva
anser, min anm.). Detta indikerar att arbete 1 hemmet kan upplevas som indirekta problem da

personer 1 respondenternas nérhet ser det som ett problem.
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Tva personer uttrycker 4nda en 6nskan att dela upp det som hor till arbetet och till hemmet mer dn
vad som nu ar fallet och diskuterar dess nddvéndighet. Som ndmnts anvidnder en respondent tva
telefoner, en privat och en for jobb, som ett sdtt att dra granser. Hen beréttar ocksé att jobbtelefonen
ibland ringer nér hen dr hemma, men att hen vill att det bara ska goéras om det “krisar”. For samma
person ér ganska vanligt att svara pa mail hemma. Det verkar séttas en skarpare grans mellan

direktsamtal och att t.ex. forbereda moten och svara pa mail vid arbete i hemmet.

En respondent berittade ocksa hur hen tror att det blir vanligare i samhéllet att professionella
identiteter blir en storre del av hur vi uppfattar oss sjdlva. P4 temat ndmndes hur poliser forr 1 tiden

alltid forvantades g runt och vara lagens véktare. Det tror respondenten har spridit sig.

”den hér skaran av befattningar tror jag har 6kat. Det dr inte sa att jag alltid gér runt och
forvintas vara XXX [bendmningen pa befattningen, min anm.], det kinner jag mig verkligen

inte som. Men jag tror att det blir fler och fler som identifierar sig med yrket.”

Respondenten forefaller mena att det blir vanligare att yrket, befattningen eller arbetet blir en storre

del av hur man ser péa sin personliga identitet.

5.4.4. Ansvar

Andra sitt att forklara hur och varfor respondenterna drar granserna mellan arbetet och hemmet
som de gor har att gora med kontroll, modern teknik och deras forhallningssétt till ansvar. Ansvar
gar for samtliga att beskrivas som stort men opreciserat. Som en vésentlig del 1 samtliga
respondenters tjanster foljer ett omfattande ansvar dver stora delar av verksamheten, ménga
understillda medarbetare m.m. Till exempel har Lars Rydhede som HR-direktor ett 6vergripande
ansvar 1 HR-fragor omfattande alla ca 16 000 anstéllda. Liknande ansvar finns for alla respondenter
utom Henrik Sjovall som har ett uppdrag som skiljer sig frdn de andra. Han dr anstélld som

representant i SU:s ledningsgrupp for Sahlgrenska akademin och har inget chefsuppdrag.

Trots stora formella ansvarsomraden fanns det hos respondenterna svarigheter med att konkretisera
vad ansvaret bestod i. Gemensamt for alla var att ingen pa ett ndgorlunda precist sitt kunde beskriva
hur malen eller uppgifterna for deras tjanst eller deras uppdrag var formulerade. Malen var istéllet
som manga beskrev vagt formulerade. En berittade att malen for tjdnsten &dr vildigt diffusa och

overgripande och att det senare dr det upp till hen att hitta vigar sé att malen nés.
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En annan respondent gick in lite ndrmare pa hur sjédlva styrningen gar till och berittade att forst och
framst forvéntas man att 16sa problem med de pengar som finns budgeterade for ansvaret. Vidare
forklarade hen att hen samtidigt maste forhélla sig till sjukhusets dvergripande mél som ér att (1)
skapa vérde for patienterna, (2) vara ett ledande universitetssjukhus och (3) ha en akutvard i
toppklass, samtidigt som det ekonomiska ansvaret kriaver att budget ska hallas. Vidare poéngterar
hen att det finns en ytterligare abstraktionsniva som &r att alltid arbeta for VGR:s dvergripande mél
att bidra till att skapa “’det goda livet” for regionens invanare. Ledningen pa de olika organisatoriska
nivaerna upprattar utvecklingsplaner (motsvarar verksamhetsplaner) déar de 6vergripande malen
bryts ned till delmél for varje verksamhetsomréde, tillsammans med aktivitetsplaner som talar om

vad som konkret ska goras for att malen ska nés. Trots detta sdger den aktuelle respondenten att

“egentligen vet jag inte vad det finns for forvéntningar 6ver huvud taget. Ddremot finns

forvantningar pé att man ska kunna leverera med korta ledtider ”.

Ytterligare en annan respondent som &r inne pd samma @mne, berittar att ndr man arbetar pd
ledningsniva dir det bara finns vergripande mal tillkommer mycket arbete utdver [utdver det man i
direkt mening forvéntas gora, min anm.]. Hen menar att det blir sa nir man arbetar hogt upp i

organisationen. Nédgot liknande poédngterar en annan respondent:

”Nér du nar en viss 16neniva, har du inte rétt till 6vertid. Det forutsétts bara att du ska gora
ditt jobb, punkt. Underforstitt dr du inte bara chef pd dagtid under veckan, utan du &r chef
hela tiden.

Ansvaret att inom budgetens ramar uppna de nedbrutna mélen och dérigenom bidra till de
overgripande mélen &r knutet till chefsbefattningarna. Ansvaren tenderar diarigenom att bli i princip
obegriansade. Att det uppfattas sa exemplifieras av en respondent som siger att ’det finns ménga
sdtt att sprianga sig [bli utbrdnd, min anm.] 1 det har jobbet, man skulle 1 princip kunna jobba dygnet

runt”. En annan respondent delar uppfattningen och séger att

”Man maste kunna sitta sina egna grianser. Man kan jobba hur mycket man vill i1 det hir
jobbet. Dér har du ett personligt ansvar att kunna delegera uppgifter och dra egna grénser

[for hur mycket man jobbar, min anm.].”
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Bada citaten visar nagot som alla 1 respondenter dr overens om, ndmligen att det inte finns nagon
ovre for vilka ataganden man forvéntas ta sig an i tjinsten eller hur mycket man ska arbeta. Det dr
upp till var och en att sétta sina granser, for vilka uppgifter man ska gora och inte, och hur mycket

man véljer att arbeta utanfor ordinarie arbetstid.

Utover detta uttrycker fyra respondenter att man forvéntas vara tillgénglig ofta och fér ménga olika
saker. Dels berittas att man ska finnas tillganglig for att svara pé fragor, ”fran alla hall”. Dels ska
man finnas tillgdnglig for viktiga saker. En person sdger lite ironiskt att de tre M:en (mail, mdten
och ménniskor) dr det som stor det hen faktiskt vill gora i1 arbetet. Tre andra personer sidger
uttryckligen att de tycker att manga missbrukar mdjligheten att maila for enklare fragor, som de
hade kunnat svara pa sjdlva om de hade dgnat fragan lite mer energi [min anm.], och sédger att de 1
ledningen maste svara pa véldigt manga onddiga mail. Detta &r 4ven sddant som tyder pé att ett

preciserat ansvar inte finns for vilka uppgifter respondenterna forvintas gora i tjdnsten.

5.4.5. Kontroll
Det ér respektive chefs ansvar pd for varje verksamhet pa varje beslutsniva att redovisa goda
resultat 1 forhallande till de faststdllda malen. Det dr med tanke pa hur mélen ar formulerade

sannolikt svart att avgora hur mycket den enskilda chefen sjédlv paverkar nér méal nés eller inte nas.

Den huvudsakliga uppfoljningen och kontrollen av det arbete som utfors av respondenterna
personligen sker genom medarbetarsamtal (fortydligande: av individen). Det sker en gdng om aret,
dér utvérdering av arbetet och tjédnsten gors. Har kan ocksa riktning och uppdrag éndras eftersom.
Vid medarbetarsamtalet diskuteras alltsd inte sakfragor om specifika uppgifter utan snarare hur
arbetet ska organiseras, bedrivas och vid behov fordndras i mer generella termer. Alla respondenter
hivdar att de sjdlva foljer upp sitt eget arbete 1 en direkt mening och att kontrollerar sjélva 1 fall
arbetet dr gjort. Jobbet saknar séledes direkt kontroll av ndgon 6verstaende i hierarkin. Pa temat

beréttar en person:

”Normalt sett skulle jag sdga att det foljs upp vildigt daligt. Ehm, pa den hér nivén. Jag
tycker snarare att jag forsoker bocka av mig sjilv genom att jag frdgar dom som anvinder
mina tjidnster. Nar jag skriver XXXX [syssla som gér att koppla ihop med personen, min
anm.], brukar jag fraga sé att dom kénner sig ndjda och frdga om dom fick svar pa sina

fragor, och kdnner sig pa det klara med att dom kan stilla foljdfragor ifall de vill”.
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I kontexten sdger samma person:

”...det dr svart att 4 en klapp pa axeln i den hér nivan, s jag har sahér enkla grejor som en
berdm-mapp pa mailen. S& niar ndgon skriver ’ah tack (namn), det var tydligt och bra och du
ger alltid sa bra svar eller service.” Da drar jag inte det ddr, for man har ju dagar nir man
kénner sig otillracklig och inte klarar av, och da kan jag inte gd till min chef for en klapp pa

axeln, s da oppnar jag min berdém-mapp.”

En annan person vittnar om samma sak och beréttar att det inte 4r ndgon som foljer upp hens arbete
1 en direkt mening. Uppfoljningen gors formellt av sjukhusdirektdren, men inte pa ett strukturerat
satt. Hen séger att ”jag foljer upp mig sjdlv. Och jag vill inte ha mer feedback. Det far man inte i det

hir jobbet”, sdger hen. Detta understryker avsaknaden av direkt uppfoljning av individer.

Nér kontroll diskuterades med respondenterna var det ocksd manga som kom in pa vilka
forvantningar de upplever finnas pd dem. I de fyra intervjuer dir det diskuterades framkom att
forvintningarna for samtliga kommer fran dem sjélva. En person séger exempelvis att ’jag har
ingen arbetsbeskrivning, format den véldigt mycket sjidlv. Mina forvéntningar ligger hos mer hos
mig sjilv dn andra.” Och en annan sédger att ”’jag tror att féorvantningarna kommer inifran”. Det var
det ingen som uttryckte att det fanns utifrin kommande konkreta prestationsméssiga férvéntningar
pa dem. Déremot var det tre som tog upp att det finns forvéntningar att problem ska 16sas. P4 temat
uttrycker en att det finns en uppmaning om att: ’16s problemen med det pengar ni har”. Och samma
person berittar ocksa att hen inte riktigt vet vad det finns for forvantningar pa hen. Av
respondenterna var det tre personer som uttryckte att man ofta forvéntas vara tillgénglig ofta for att

svara pa fragor.

Sammanfattningsvis kan man siga att den formella planen for uppfoljning och kontroll endast 1
liten uppfattning innebdr en uppf6ljning av hur respondenterna klarar sina arbeten. Uppfdljningen
av respondenterna som individer gors i princip endast en géng per ar genom ett medarbetarsamtal.
Det &r darfor rimligt att pasta att uppfoljningen och kontrollen av individerna &r svag.
Respondenterna ar med andra ord 1 hdg grad autonoma samtidigt som det forutsitts att de 1 stort sett
helt och hallet tar egna initiativ och sjdlva kommer pa och lagger upp hur de ska skota sina arbeten
och utfora sina uppgifter. Samtidigt som de har en stor frihet - sett till hur de ska skdta och

genomfora sitt arbete - dr ansvaret néra pd grinslost.

”Uppfoljningen sker pa manga olika sitt. Dels patientperspektiv, medarbetarperspektiv och
ekonomiska resultat. Det dr ingen egentligen, i egenskap av chef, som foljer upp.

Sjukhusdirektoren gor det, men inte pd ett strukturerat sétt”.
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5.4.6. Kul att jobba och klaga inte

Trots att alla respondenter har mycket ansvar och arbetar mycket 4r det bara en som utrycker
onskemal om att jobba mindre. Hen forklarade samtidigt att hen dnda inte upplevde den stora
arbetsbordan som ett problem och podngterade att hen i sddant fall hade ett eget ansvar att meddela
detta till sjukhusdirektoren. Lite motsdgelsefullt berédttade hen dven att anledningen till att hen sokte
tjdnsten var att det ar spannande uppgifter och ett stérre ansvar, men att hen skulle dnda skulle vilja
jobba mindre. Hen understrok slutligen att det inte gér i den typen av tjdnst hen har. En annan
uttrycker sig lite vagare i &mnet att hen skulle vilja ha lite mer tid hemma med sin respektive, men
senare 1 intervjun sdger hen sig inte anse att hen arbetar for mycket, och att det 1 sé fall &r hens
ansvar att sitta granser. I ovrigt sdger sig samtliga vara ndjda med hur mycket, var och nér de

arbetar.

Att arbetet skulle innebéra ett stort ansvar och hoga forvintningar sdger respondenterna att de visste
om nér de tog tjdnsterna. Med fa undantag forefaller alla vara 6verens om att med stort ansvar foljer
mycket arbete. En del av forklaringen till att respondenterna inte tycks ha nagot emot att arbete
mycket dr sannolikt ndgot samtliga &r eniga om: att de dlskar sina jobb och tycker att arbetet ar
intressant och stimulerande. Det dr som en av respondenterna sédger: ’jag brinner for sjukvarden”.

En annan sdger att: ”jag dr kirurg i botten, och har lite grann sett det som min hobby .

Samtliga ndmner ocksé i samtalen att de tycker att deras jobb &r viktiga. Att arbeta i hdlso- och
sjukvardssektorn innebér att arbeta for tydligt samhillsnyttiga mél, varfor arbetet kan motiveras rent
etiskt. Tva personer uttrycker mer eller mindre explicit att man hade inte hade kunnat ha ett sént

jobb om man inte har en passion for det:

I och med att man tidnker sa mycket pa jobbet, forutsitter ju det att man tycker att det ar
intressant. Jag tycker ju att det &r jévligt intressant va. Ur ett rent samhillsperspektiv, tycker
jag att det dr intressant” samt: “Man behover ett genuint intresse om man ska pyssla med

den hir typen av jobb.”

En annan respondent séger att:

“Drivs du utav en lust och en dnskan av att géra ndgot som kdnns bra och som du kédnner
ger effekt, da blir inte arbetet tungt pd samma sitt. For timmarna i sig blir inte det

intressanta, utan det intressanta blir ju vad du astadkommer ”.
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Det ar séledes viktigt att kinna att man gor nagot viktigt, vilket beskrivs som en forutséttning for att
kunna hantera arbetsbdrdan. En person beréttar att hen skulle kunna vélja att arbeta med négot
“enklare’ for att sedan sldappa jobbet ndr hen gar hem, men att hen har gjort valet att inte gora det
eftersom att hen anser att arbetet hen utfor 1 sjukvarden &r viktigt. Sammanfattningsvis kan man
sdga att samtliga respondenter motiverar sig sjdlva i jobbet med att arbetet dr roligt, intressant och

viktigt.

Ytterligare en forklaring till hur respondenterna kan motivera sig kan tinkas komma frén nagot som
framkom 1 alla reflektioner och samtal, utom ett, ndmligen att man inte ska klaga nir man tycker att
det blir jobbigt eller nir arbetsbordan blir for stor. En respondent svarade pé frdgan ifall hen ansig
det finnas en kultur att jobba Overtid, att hen inte ansag det men att hon déremot tyckte att finns en
kultur av att inte klaga. Liknande tankegangar kommer fran ett ovan redovisat citat (se avsnittet
ansvar) som siger att hen inte vet vilka forviantningar som finns forutom att resultat ska nés. [ en
diskussion om varfor vissa kan tycka att det finns svarigheter med att forena hemmet och arbetets

doméner forklarar en person det nagot skuldbeldggande som att:

“Det kanske finns andra som gor det vildigt mycket, men da fir dom skylla sig sjdlva
[véljer att arbeta hemma, min anm.]. Délig planering. Ibland tror jag att unga chefer tar en
offermantel 6ver axeln va? Att man har blivit liksom offer hir och inte far géra massa

grejor. Men det viljer du sjilv, sok ett annat jobb, gor ndgot annat ”.

Liknande resonemang hittas hos tva andra personer som bada understryker att det 4r ens egna val att

soka och ta en sédan tjénst.
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6. Analys

I detta avsnitt analyseras det empiriska materialet i relation till de redovisade teorierna. Forst
analyseras kort SU:s viktigaste styrande dokument och dédrefter intervjuerna. Sedan gors en

sammanfattande analys av det samlade materialet.
6.1. Analys och tolkning av styrande dokument

De viktigaste styrande dokumenten med relevans for denna uppsats har bedomts vara beskrivningar
av VGR:s och SU:s organisationer, SU:s utvecklingsplan, mallen for uppfoljning av
utvecklingsplanen, de principer for ledning och styrning som aterfinns pa SU:s officiella hemsida

samt VGR:s och SU:s personalpolicy.

Vistra Gotalandsregionens organisation dr, baserat pa styrdokumenten, svaroverskadlig och
komplex. Utifran overgripande visioner och mal har styrelser och forvaltningar mycket egen makt
och autonomi nar det kommer till att besluta om hur arbetet lokalt ska ldggas upp. Regelstyrning
forefaller inte tillimpas. Det ser ut pé liknande sétt inom Sahlgrenska Universitetssjukhuset dér
sjukhusdirektoren har det Gvergripande ansvaret under sjukhusets styrelse som dess verkstédllande
tjansteman. Medlemmarna av SU:s ledningsgrupp forefaller ha en stor frihet och autonomi nér det
géller val av metoder och arbetssétt inom sina egna ansvarsomraden. Det verkar dven gilla

verksamhetschefernas roll och relation till omradescheferna.

Angaende SU:s utvecklingsplan kan man sédga att sjdlva bendmningen utvecklingsplan visar pa
fokus pa just utvecklingsfragor och inte att f6lja gemensamma regler och principer. Det konkreta
innehallet 1 utvecklingsplanen i termer av visioner, varderingar, strategier och mél &r 6vergripande
med hog abstraktionsniva. Utvecklingsplanen handlar i breda drag om att styra med normer och
kultur, t.ex. genom visioner och grundlidggande vérderingar. Detaljerade anvisningar for hur arbetet
ska ga till finns inte utdver ndmnandet av nio aktiviteter som ska genomforas for att bidra till att de
faststillda strategierna ska uppnas. Som exempel kan ndmnas aktiviteten att utveckla och stodja
arbetet med vérdebaserad vard”. Utifran dokumenten verkar stor frihet och autonomi gélla for
beslut om hur arbetet ska ga till for att visioner, virderingar, strategier och mél ska uppnas.
Uppfdljning av om regler och rutiner foljs verkar inte forekomma. Atminstone #r det ingen

fokuserad fraga eftersom inget om detta ndmns 1 utvecklingsplanen.
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Som framgér i empiriavsnittet dr d&ven personalvisionen 2021 uttryckt pa ett dvergripande och
abstrakt sétt. Visionen som handlar om medarbetarnas delaktighet, involvering och engagemang, att
de ska kénna att de bidrar med ndgot meningsfullt och samhallsnyttigt &r tydliga tecken pé
organisationens post-byrakratiska inslag och hur man i sin styrning har stora férvintningar pa
individers initiativforméga och engagemang. I de styrande dokumenten nidmns det ingenstans nagot
om det engagemang medarbetarna ska kénna eller den kompetens, kreativitet, lust och empati de
ska bidra med forvéntas inskrénka pé arbetets doméner. Heller inte om ett arbete 1 VGR ska

betraktas som ett sétt att leva med engagemanget stindigt ndrvarande eller bara pa arbetet.

Det finns en omfattande kontroll av vilka resultat som verksamheter uppnar, men inte nagon
uppfoljning av vilka metoder som anvénds eller hur arbetet 1aggs upp for att resultaten ska bli goda.
De styrande dokumenten verkar forutsitta att medarbetarna har en hog flexibilitet, autonomi och
relativt otydliga grianser mellan arbete och hem. Det finns i alla fall ingenting i de viktigaste

styrande dokumenten som talar emot detta.

Sammanfattningsvis uppfyller de viktigaste styrande dokumenten ménga kriterier for att SU ska
bendmnas som en post-byrakratisk organisation. Ddr ndmns ingenting om regler och rutiner utan
istillet handlar det till stor del om styrning med normer och kultur i form av visioner och
grundliaggande vérderingar och om &vergripande strategier och mal. Styrningen handlar saledes
mycket om empowerment om att ge de medarbetarna och verksamheterna makt (empowerment)
baserat pé stor frihet och autonomi om hur arbetet ska ldggas upp for att mal m.m. ska uppnas
(Johnson, 2009). Man kan dven siga att de styrande dokumenten kan spinna en viv av kontroll,
med sin kombination av styrning baserat pd normer och varderingar, och uppfoljning av

verksamheternas resultat (Ladva & Andrew, 2014).

6.2. Analys och tolkning av intervjuerna

6.2.1. Work life balance

Grénserna mellan doménerna arbetet och hemmet 6verskrids av alla sex respondenter i samtliga tre
studerade aspekter, tid rum och psyke. I intervjuerna pratar alla sex respondenter om att det dr pa
det psykologiska planet som gransdragningen mellan arbetet och hemmet &r svarast att uppréatthalla
och dir genomtréngligheten fran arbete och till hemmet till arbetet dr hog hos alla.
Genomtréngligheten frdn hemmet till arbetet & andra sidan dr mycket ligre och néstan obefintlig. I

de handelser det upptréader &r det 1 undantagsfall. Genomtriangligheten var saledes enbart hog fran
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arbetets till hemmets domén men inte tvartom. Min tolkning ar att det heller inte finns en 6nskan
hos respondenterna om en lidgre genomtranglighet fran arbetet till hemmets domén (Clark, 2000).
Respondenterna kan dven sdgas arbeta under autonoma och flexibla férhallanden, di de dels sjdlva
bestimmer var och hur de véljer att skdta sitt arbete, och dels 1 hog grad bestimmer nér de ska
arbeta. I enlighet med Scheman och Glavin (2008) var respondenterna ocksa benidgna att ta emot
arbetsrelaterad kommunikation i hemmet. Samtliga respondenter visar en hog grad av roll-
integrering. Alla ror sig mer eller mindre fritt 6ver doménernas grianser och sannolikt dr det en

forutsattning for att klara av arbetet.

Sammanfattningsvis dr genomtrangligheten fran arbetets till hemmets domin ar hog i samtliga
aspekter. Den dr hogst 1 den psykologiska aspekten och lite 14gre i den tidsliga och rumsliga. Min
beddmning ar att dessa dven samvarierar. P4 grund av en hog genomtrianglighet i den psykologiska
aspekten &r det sannolikt att genomtriangligheten gar i samma riktning i de tva andra aspekterna,

vilket ocksa intervjuerna indikerade (Buschanan & Boswell, 2000).

Eftersom respondenterna néstan uteslutande pratade utifrdn yrkesrollen och inte utifran den privata
rollen i sammanhanget WLB, anser jag att det &r rimligt att pasta att de 1 hog grad identifierar sig
med yrkesrollen. Det stimmer d&ven med Buchanans och Boswells (2005) slutsats att en hog roll-
integrering, fran privat roll till arbetsroll, &r vanligare hos dem som i hog grad identifierar sig med
sin professionella roll. Det &dr sannolikt en nddvindig forutséttning for att klara av den typ av
tjinster som respondenterna har. Overlag finns en relativt 14g grad av roll-segmentering, det ir lite i
empirin som tyder pa att de segmenterar identitetsrollerna hem och arbete. Endast en av

respondenterna sdger sig uppleva en viss konflikt mellan doménerna.

6.2.2. Overgripande ansvar utan regler

Man kan friga sig vad den hoga genomtringligheten frin arbetet till hemmet beror pd. Som
intervjuerna visar ar det svart att precisera respondenternas ansvar till konkreta arbetsuppgifter,
dven ndr de dvergripande malen brutit ner till delmél. Med stora ansvarsomriden och breda
malformuleringar ligger ansvaret till storsta delen hos respondenterna att sjilva lagga upp sitt arbete
och strategi for sitt ansvarsomrade. Hur malen ska nds verkar i stor utstrackning ldmnas till
respondenternas egna engagemang och kreativitet. Aven de styrande dokumenten om
utvecklingsplan, mall for uppf6ljning och personalvision &r uttryck for detta forhallningssitt 1
organisationen. Uppfoljningen utgar frdn dokumenterade och beslutade mallar f6r vad som ska

foljas upp, ndr det ska ske och vem som &r ansvarig for att uppfoljningen gors. Det som foljs upp ér
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alltsa hur respektive verksamhets, omrades och sjukhusets resultat totalt ligger till 1 forhéllande till
strategier och mal enligt faststilld utvecklingsplan. Atminstone ir det ingen fokuserad friga

eftersom inget om detta ndmns i utvecklingsplanen.

Den situation som respondenterna beskriver tillsammans med tolkningen av SU:s styrdokument
stimmer vél med den styrning som Maravelias (2003) menar finns inom post-byrékratiska
organisationer, dar individerna i hog grad sjdlva ansvarar for hur arbetet ska laggas upp och nér och
var det ska utforas for att de ska prestera och leverera i enlighet med organisationens méal. Som tva
respondenter uttryckligen sade, dr det upp till individerna sjdlva att sétta sina egna grénser for hur
mycket de ska jobba. Aven mot den bakgrunden kan man siga att SU #r en post-byrakratisk
organisation. Ytterligare ndgot som visar pa post-byrakratiska inslag hos SU:s ledningsgrupp ar att
en av respondenterna bereddes en ny tjinst for hen skulle fa plats i ledningsgruppen. Det indikerar
att det dr individen som &r intressant i sammanhanget och dennes formaga att klara av ett stort

ansvar utan pa forhand givna uppgifter.

6.2.3. Forviantat engagemang

Som tidigare redovisats har respondenterna ett overgripande ansvar att leda verksamheten for sitt
ansvarsomrade (i linje med de dvergripande malen for SU), men det finns ocksa mer indirekta
ansvar som kommer fran forvéntningar att vara tillganglig for lite allt mojligt. Det finns alltsa i
princip ingen vare sig direkt eller indirekt grins for var ansvaret slutar, om respondenterna inte
véljer att sétta den sjdlv. De styrande dokumenten handlar genomgaende om hur verksamheten och
medarbetarna ska utvecklas och det ségs att det krivs kreativa medarbetare som drivs av lust, en
egen inre motivation, och for att klara detta forutsatts de vara flexibla. [ Maravelias (2003) mening
och utifran ett kritiskt management perspektiv dr det ocksa en av idéerna med post-byrékratiska
organisationer: att med premissen om inkludering och exkludering och forsékran om identitet,
uppmana till ansvarstagande och individuellt engagemang for organisationens mal och for
flexibilitet. Post-byrdkratin som féster lite uppméarksamhet pa gransdragningen mellan hemmet och
arbetets dominer kan med denna som utgangspunkt vara véldigt bra for organisationen, men kanske

mindre bra for den som strévar efter att ha en bra WLB som haller sig inom avtalade arbetstider.

Styrningen med brett formulerade mal kan vidare kopplas till det Johnson (2009) kallar
empowerment, genom vilket individer ges makt och dérigenom dven ansvar att engagera sig for att
bade formulera och dérefter uppné mal, pa det sitt denne anser bést. I intervjuerna framgick att

styrningen i hog grad ser ut sa. Som en respondent uttryckte det forvéntades hen att forhalla sig till
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och uppna de 6vergripande mélen och prestera ekonomiska resultat inom den givna budgetens
ramar. Hirigenom forvintas respondenten i fraga anvénda sin kreativitet, initiativrikedom och

kanske talang for att skapa bésta sétt att nd mélen.

6.2.4. Sjalvforverkligande

Om det 4r som Maravelias hdavdar att post-byrdkratiska organisationer kriver mer av méinniskan och
darigenom Okar benidgenheten for att arbetet tranger in i hemmets domén, formedlas ocksa en bild
av post-byrakratiska organisationer som sddana som inkriktande, vare sig individen vill det eller
inte. Kan det vara sé enkelt? Svaret dr nej. Den som jag uppfattar vara den viktigaste forklaringen
till den hoga genomtringligheten fran arbetets domén till den privata, &r att individerna faktiskt vill
arbeta mycket och tycker om det. Samtliga menar att arbetet ar kul och viktigt, vilket gar hand i
hand med de stromningar Noon et al. (2013) och Gregg (2011) pratar om att intrinsikala vérden och
att uppfylla sig sjilv genom jobbet blir allt vanligare. En person sade att hen ser det som en hobby
och annan sade att hen brinner for sjukvarden. Intervjuerna tyder saledes pa att en stor del av
respondenternas sjalvforverkligande gors genom arbetet och genom rollen genom yrkesrollen. Detta
ar ocksa VGR:s och SU:s forvéntar sig av anstéllda i organisationen, som det framgar i deras
personalvision. Dér ségs bland annat att anstdllda forvintas bidra med stort eget engagemang och
egna initiativ, samt tycka att arbetet ar viktigt. Sddana formedlingar forefaller vara ndgot som blir
nddvindigt i autonoma organisationer da man inte styr ver hur individer genomfor sina
arbetsuppgifter. I stéllet behdver man styra vilket forhallningssétt anstéllda bor ha ndr man utfor det

och vilka vérderingar som de bor forhélla sig till, s.k. normativ styrning

Intrinsikala motivationsfaktorer kan man dérfor hdvda 4r en del av den normativa kontrollen inom
VGR och SU, dtminstone i den studerande ledningsgruppen. Om man strévar efter
sjalvforverkligande pa arbetet utan normerande grianser om hur mycket man ska jobba, ér det heller
inte s konstigt att man véljer att 14gga mycket tid pa arbetet samtidigt som work life konflikten ar
lag. Hemmets domin som Clark (2000) menar &r en plast att soka personlig lycka, verkar inte

langre vara ett givet faktum.

En reflektion om empowerment och sjélvforverkligande kan goras i termer av makt. Om makt, eller
skenet av makt (enligt Foucault &r makt inget som innehas utan ndgot som uttrycks), ges till ndgon
for att personligen, med sin egen formaga, na ett givet mal och inte lyckas, dr det da ett personligt
misslyckande for individen? En sddan forskjutning av makt genom s.k. empowerment i

organisationer kan leda till individer kdnner ett personligt ansvar dver ambitiost satta mal och tar ett
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personligt ansvar for att stora och komplexa problem ska l6sas. Jag anser att det kan ses som uttryck
for subtil overvakning av individen. En 6vervakning vars effekt blir stark mot bakgrund av att
prestationerna i arbetet ocksa ér en del av sjdlvforverkligande. Nér strdvan att prestera i
organisationen hos individernas sjédlvbild, kan ocksd oférmagan att na mal eller inte klara av
uppgifter leda till en kdnsla av personlig otillracklighet och misslyckande som ménniska. Av
respondenterna var det visserligen bara en som tydligt uttryckte oro till f6ljd av hoga krav, men
faktum kvarstar att samtliga jobbar visentligt med dn 40 timmar per vecka, &r i princip stdndigt
tillgédngliga for arbetet 1 tid, rum och psyke. De gor det drivna av inre motivation men det &r oklart

hur de skulle hantera omfattande misslyckanden att uppné de egna malen.

Resonemangen om sjélvforverkligande visar att formuleringen “organisations- och foretagsliv ror
sig langre in 1 den privata doménen” likvél kan ses fran andra héllet: det som traditionellt har tillhort
privata doménen ror sig langre in i arbetets domén. Fragan om huruvida det &r individens val, eller
ar om det organisationens och samhéllets patryckningar i form av normer som gor att man vill detta,

tillhor en annan diskussion - men ar for den delen perspektivgivande.

6.2.5. Forvantningar i tjansten

Andra forklaringar jag anser mig funnit 1 det empiriska materialet till varfor genomtréngligheten var
hog fran arbetet till hemmet, var i sittet respondenterna pratade om sina tjanster. Samtliga
respondenter uppgav att det inte fanns yttre patryckningar och forvantningar om att arbeta utanfor
ordinarie arbetstid och att en kultur dir sddant anses efterstravansvért fanns heller inte. Ddremot
sades att man inte kan soka en sddan tjainst om man inte dr beredd att arbeta mycket. Det visar att
motivationen att arbeta kommer inifran respondenterna sjdlva. Min tolkning &r dérfor att det finns

en kultur av forstielse att arbeta mycket men inte en kultur av att det anses efterstravansvirt i sig.

Genom att prata om tjdnsterna som extra kridvande menar jag att det skapas ansvarslogik som
reflekteras tillbaka péd repsondenterna sjdlva om de skulle uppleva att de arbetar for mycket. Om de
sjdlva har sokt jobbet, med underforstidda forvintningar om att det kommer att krivas att arbeta
mycket, dr det ocksa deras ”fel” om de tycker att de trots allt jobbar for mycket. Hir gér dven gora
kopplingar till det vad Grey (1994) och att karridr som diskurs ocksé bor betraktas som en
komponent i sjdlvdisciplinering. Grey menar att séttet att prata om karridr konstituerar en del av den
osynliga kontrollen. D4 karridr och hogre positioner anses vara efterstravansvérda blir konkurrensen
om tjénsterna hog, varfér man éven kan tdnka sig att ett konkurrensmedel hos de som soker och

innehar tjénsterna blir att arbeta ganska grénslost.
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Baserat pa intervjuerna tycks det dven finnas en kultur for att man fér skylla sig sjalv om man
jobbar for mycket, eller om man inte flaggar for att man inte kan jobba sa mycket. En del av den
normativa kontrollen verkar siledes vara inbyggd 1 forvintningarna om tjansterna och en kultur av
acceptens for att jobba mycket. Maravelias menar ocksa att post-byrakratiska organisationer
upptrader 1 miljoer som praglas av stark konkurrens och med utgangspunkt i att SU &r en post-
byrakratisk organisation, dr det ocksa rimligt att anta att sddana kulturer vidmakthélls. Om man inte
klarar av att leva upp till de underforstadda forvantningarna i tjdnsten, finns det nagon annan som &r

villig att ta platsen.

En kultur for acceptans av att arbeta mycket, tyder dven pé att det rimligen bor vara stigmatiserat att
inte orka. Ansvarslogiken finns @ven i post-byrakratiska system som sddana. D4 det bygger pa

frivillighet finns det inte direkt ndgon att skylla p4 om det "’blir for mycket”.
6.3. Overvakning

Pé grund av att den ndstan totala avsaknaden av formella uppf6ljningar rérande individernas

prestationer, maste individerna i hog utstrackning folja upp sitt eget arbete. Trots detta behover
styrelsen och sjukhusdirektdren och styrelsen dndéd pd nigot sitt sdkerstélla att medlemmarna i
ledningsgruppen skéter sitt jobb. Detta talar for att det istéllet finns en informell eller normativ

kontroll - och som Deetz (1998) papekar ar det en nédvéndighet i kunskapsintensiva organisationer.

Respondenterna sédger i intervjuerna att de arbetsrelaterade kraven kommer inifran dem sjélva. De
sdger sig inte uppleva att ndgon annan stéller direkta eller indirekta krav pa vad som fOrvintas av
dem i termer av hur de ldgger upp sitt arbete eller hur mycket de arbetar. Respondenterna forvintas
vara autonoma och sjilvstiandiga 1 sitt arbete. Istédllet foljer de upp sig sjdlva och t.ex. genom att
“bocka av” nir de utfort ett arbete vél eller nitt resultat eller mal. Som en person sade kan man inte
forvinta sig bekriftelse fran sin chef utan man far berdmma sig sjélv i arbetet, for vilket &ndamal en

respondent hade skapat en egen berdm-mapp 1 mailen.

Med Foucaults (1987) teori om dvervakning dr min tolkning att respondenterna i stéllet behdver
vara sina egna mordtter och piskor for att uppmuntra eller rétta sina beteenden och ageranden, och
darigenom leva upp till de forvéntningar och normer som makten formedlar (forvantningar och

normer som ovan berdrts som att prestera med korta ledtider, inte klaga om det blir jobbigt, finna
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mening i arbetet och arbeta mycket). Respondenterna kan sédgas vara sjdlvdisciplinerade eftersom de
utdvar en egenkontroll som utgér fran en inre motivation och dir 6vervakningen inte sker pa annat
sitt. Overvakningen gr inte att hiirleda fran en direkt identifierbar extern killa, och dvervakningens
effekt blir rimligtvis att kanske darfor én starkare. I och med att nétet av kontroll, 1 Ladva &
Andrews (2014) mening utgors av sadant som i en konkret mening inte gar att peka pa dr min
tolkning att eventuell stress och oro som kopplas till dvervakningen dr svar att klaga pa. Dessutom

ar sker kontrollen av en sjilv, inte av ndgon annan.

Det skiljer sig frdn Foucaults idé om disciplinering dir 6vervakning och dirigenom kontrollerande
av beteenden kommer fran identifierbara kéllor. I termer av Ladva och Andrews begrepp web of
control verkar det som att respondenternas nét utgdrs av vad som stér i parentesen ovan. Kontrollen
och dvervakningen av sig sjidlv och sina egna arbetsinsatser dr nddvéndig i den post-byrékratiska

kunskapsintensiva miljon, och dérfor i SU:s miljo.
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7. Slutsatser och forslag till fortsatta studier

7.1. Slutsatser

Syftet med denna uppsatt ar att undersoka hur griansen ser ut mellan arbetet och hemmets doméner
for medlemmar av SU:s ledningsgrupps och hur de ser pa och hur de forhaller sig till denna
gransdragning. Vidare ér dven syftet att forklara respondenternas gransdragning mellan arbetet och
hemmet samt att undersdka hur situationen for uppf6ljning och kontroll av deras arbete ser ut.
Vidare ar dven syftet att undersdka om en stor offentlig och kunskapsintensiv verksamhet som ett
stort sjukhus uppfyller kriterier fran forskningen for att sdgas utgora en post-byrakratisk
organisation. Jag anser att samtliga fragestillningar vara besvarade pa ett tillfredstdllande sétt i
analysen med utgidngspunkt frin redovisade teorier samt begrepp och analysverktyg fran

teoriavsnittet. Nedan foljer en sammanfattning av mina slutsatser.

Mot bakgrund av analysen och tolkningen av SU:s styrande dokument och intervjuerna med de sex
respondenterna menar jag att SU dr en post-byrdkratisk organisation. Min slutsats dr att dessa sex 1
hog utstrackning drivs av en egen inre motivation som baseras pa att de tycker att arbetet ar viktigt,
meningsfullt och roligt men dven pa att befattningarna ér forknippade med prestige och lyckade

karridrer.

Respondenterna arbetar mycket och visar pa en hog genomtringlighet frén arbetets till hemmets
domaén. Respondenternas arbetssituation praglas av autonomi och flexibilitet 1 arbetet. De forefaller
overlag vara ndjda med sina situationer gillande uppdelningar av arbete och hem. Forklaringar till
varfor grinsdragningen ser ut som den gor knyts till autonomi och flexibilitet i arbetet, inre
motivation, underforstddda kriterier i tjdnsterna och en kultur av att inte klaga. Respondenternas
work life balance karaktiriseras saledes av att de arbetar mycket och mer &n normal arbetstid d.v.s.

40 timmar per vecka. Aven det ir nigot man kan forviinta sig i en post-byrékratisk organisation.

Situationen for kontroll kan beskrivas som normativ. Den baseras pa en inre motivation som utgér
frén att arbetet upplevs meningsfullt, viktigt och roligt. av Den normativa kontrollen utgér dven fran
underforstadda forvantningar att man ska arbeta mycket och en kultur av att inte klaga. Dessa
forhéllanden tillsammans bildar en subtilare form av 6vervakning under vilken respondenterna

kontrollerar sig sjdlva och darigenom ér sjélvdisciplinerade.
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Studien visar dven hur idéstromningar och centrala begrepp i nutida arbetsliv och work life balance-
diskussioner aterfinns inom en stor kunskapsintensiv verksamhet i den offentliga sektorn och bildar
dédr en sammanhéngande helhet som kan kopplas thop. Négra sddana begrepp ér frihet, autonomi
och jobb-autonomi, flexibilitet, genomtranglighet, tillganglighet, rollintegrering och
rollsegmentering, styrning och kontroll genom normer och kultur som t.ex. visioner och
grundldggande vérderingar, inre motivation, sjalvforverkligande, makt, empowerment,

sjalvdisciplinering, karriér, nét av kontroll och ansvar.

7.2. Forslag till fortsatta studier

Mina slutsatser kanske ségas vara forvintade. Det vore kanske mer forvdnande om inte tendenser i
nutida HRM-diskussioner, organisering baserat pa post-byrakratiska principer och ett arbetsliv dir
arbetet i termer av work life balance trdnger mer in i hemmets domén dven skulle omfatta offentliga
verksamheter. A andra sidan har jag inte i den litteratur som jag list funnit att det har visats tidigare.

I den bemérkelsen kan kanske min uppsats lamna ett bidrag.

Vidare menar jag att ett fynd som kan vara nytt ar att post-byrakratiska organisationer och styrsétt
genom bl.a. flexibilitet, tillginglighet och empowerment, understddda av hard konkurrens om
tjdnster kan vara problematiskt frin WLB-synpunkt, p.g.a. att det i sddana system finns inbyggda
ansvarslogiker som reflekterar ansvaret tillbaka pa individen och dennes egna val och beslut. Aven
om det av individer i ledande stéllning inte upplevs som problem, kan det fa negativa konsekvenser
for andra 1 organisationen. Det kan problematiseras 1 termer av makt. Ledningen uttrycker genom
sitt beteende normerande forvintningar till understéllda medarbetare. Vad ledningen forvéntar sig
uttrycks lika mycket eller kanske mer genom vad de gor 4n vad de séger. Ledningens uppvisade
beteende kan dérfor skapa normer om att man forvéntas arbeta mycket nedét i organisationen.
Sadana normer tillsammans med en 6kad tendens om att man bor uppfylla sig sjdlv genom arbetet
kan ge anstillda sdmre forutsédttningar vad géller att ha en WLB som innebaér att arbeta max 40
timmar 1 veckan. Detta tillsammans kan leda till stress och oro. Om bade organisationen uttrycker
och de anstillda sjdlva vill att arbetet ska vara en stor del av sjélvforverkligande kan ett
misslyckande for en individ att nd organisationens och sina egna mél trots mycket arbete reflektera
tillbaka till dem sjdlva med en dnnu mer forstiarkt kinsla av personligt misslyckande som ménniska.

Det kan vidare leda till forsdmrad arbetsmiljo och fler stressreaktioner.
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Fragan ar hogst aktuellt &ven med tanke pa SU:s befintliga personalbrist och svérigheter att fa
vardpersonal att arbeta kvar. En spaning r att post-byrakratiska system och kulturer om acceptans
att arbeta mycket kopplas till detta. I bakgrundsavsnittet redovisades att antalet sjukskrivningar av
stressrelaterade orsaker 6kar och att det framfor allt drabbar kvinnor som arbetar 1 s.k.
kontaktyrken, ddar man arbetar direkt med méanniskor. Sadana arbeten ligger hogst 1
sjukskrivningsstatistiken och de dterfinns foretrddesvis i den offentliga sektorn (DN, 2017). I
kontaktyrken &r det vanligt med s.k. samvetsstress, d.v.s. stress som beror pa att individen upplevt
glapp mellan det man vet att man kan och skulle vilja gdra men inte hinner med (Ahlin, 2015).
Fortsatta studier hade darfor kunnat handla om samvetsstress och hur detta relateras till

individualism 1 organisationer och styrmetoder som empowerment.

Studiens slutsatser ger dven skal till att diskutera eventuella begrdnsningar for kommunikation
utanfor reglerad arbetstid, framfor allt med avseende pa nir chefer far hora av sig till medarbetare
och understéllda. I Frankrike har man lagstadgat att foretag med mer 4n 50 anstidllda maste skriva
riktlinjer som beror detta, vilket kan forbjuda chefer att maila anstéllda under vissa tider

(Expressen, 2016).

Att offentlig verksamhet, atminstone SU, kan beskrivas som post-byrakratisk fortjanar storre plats i
studier och forskning rérande autonomi 1 arbetsliv och dess konsekvenser. Det ar sdrskilt intressant
dé offentliga verksamheter ofta kritiseras for att vara byrakratiska och statiska. Har verkar tva i
stora delar motsatta organisationsprinciper, den regelstyrda byrakratin och den flexiblare post-
byrakratin, finnas i samma organisation samtidigt. Fortsatta studier hade kunnat handla om hur

byrakratin moter och finns samtidigt med post-byrékratin.

Aven om post-byrakratiska organisationer och nutida HRM-inspirerade styrmetoder uppriktigt drivs
av en ambition att pa ett humant satt fa anstélldas mal att Gverensstimmas organisationens, kan en
sddan ledning och styrning leda till negativa konsekvenser for individer 1 organisationen. Det vore

intressant med studier av om det kan forhalla sig sa.

Kanske ar det sa att nutida arbetsliv med sina omfattande, humana och vilmenande ambitioner om
sjalvforverkligande genom arbetet, som Jean Paul Sartre utryckte det i andra sammanhang, domer

oss till frihet*.

4 Jean Paul Sartre, Varat och intet, 1943.
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Intervjufragor

Inledande fragor

*  Kan du beskriva din tjinst och ditt uppdrag?

*  Hur lange har du haft ditt uppdrag?

*  Hur dr malen for din tjanst/ditt uppdrag formulerade?
*  Kan du beskriva hur en typsik arbetsdag ser ut?

WorKk life balance

*  Ungefar hur minga timmar arbetar du per dag?

*  Hur ser du pa gransdragningen mellan arbetsliv och fritid?

*  Tycker du att det &r viktigt med en sadan gransdragning?

*  Har du exempel pa nir arbetslivet dr ndrvarande i privatlivet?
*  Har du exempel pa nér privatlivet dr nirvarande i arbetslivet?

Ansvar och kontroll

*  Varfor arbetar du utanfor ordinarie tid?

»  Vilket eller vilka ér de viktigaste skilen till att du gor det?

*  Upplever du att det finns ett forvéntningar att du bor arbeta mer dn 40h/vecka?
*  Har du forvintningar pa att dina arbetare ska jobba mer &@n heltid?

*  Vilka arbetsmissiga forvantningar anser du finns pa dig?

*  Hur f6ljs dina arbetsinsatser upp?

*  Hur vill du beskriva att uppfoljningarna paverkar dig?

Bilaga 1
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T Beredningen for hallbar utveckling YﬂVASTRA

2 Beredningsgrupp for FOU-fragor

3 Samrad for externa relationer v GOTALANDSREGIONEN
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Revisionsenheten
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[ Patientnamndernas kansli ]

Sjukhus

+ Sahlgrenska Universitetssjukhuset
» Skaraborgs sjukhus

+ Sbdra Alvsborgs Sjukhus

* NU-sjukvarden

» Alingsas lasarett

* Kungalvs sjukhus

* Frélunda specialistsjukhus

* Angereds Narsjukhus

Kulturfoérvaltningar
* Kulturi Vast
» Vastarvet

Naturbruksférvaltningen

Folkhdgskoleférvaltningen

Goteborgs Botaniska tradgard

Vasttrafik AB

Kulturbolag
» GoteborgsOperan
» Goteborgs Symfoniker

Ovriga bolag
» Sahlgrenska |.C. AB
+ Turistradet Vastsverige AB

- J
) 4 « Film i Vast 0 _ )
L Narhalsan ) + Regionteater Vast L SIS J
Folktandvéarden
Habilitering & Halsa
Vastfastigheter Regionservice ] [ Halsan och Stressmedicin ]
B Granskande verksamhet [] Utférarverksamheter [] Serviceverksamheter O] Samordnat kansli for stdd till regionstyrelsen och centrala

Uppdaterad 2016-04-05

namnder inklusive halso- och sjukvardsndmnderna.
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Koncernkontoret

Regiondirektor
Ann-Sofi Lodin

Arendesamordning

Intern utveckling :

och kansli och utredningar |
Johan Flarup [ J

Verksamhetsuppfoljning, Ut;érarsty;ning Halso- och sjukvard Regional utveckling -
ekonomi och inkdp och samordning . . :
Joakim Bjérek Eva Arrdal Ann Séderstrém Fredrik Adolfsson
HR Kultur
Marina Olsson Staffan Rydén

Kommunikation och

externa relationer
Erik Lagersten

Data och analys
Marie Réllgardh

[ Koncernstab

1 Enhet. Rapporterar direkt till regiondirektdren
{7 Koncernavdelning

] Regiongemensam utférarverksamhet

Uppdaterad 2016-02-02 YﬂVASTRA

GOTALANDSREGIONEN




Koncernstab halso- och sjukvard

Halso- och sjukvardsdirektor
Ann Séderstrém

Bilaga 3

{ Framtidens |1 Systemutveckling {{ Vardensinnehall {{ Vardbehovoch |{ Kvalitetsstyrning, |
{  Vardprocesser || och strategi ¥ och kunskap | Patientsakerhet |{ uppdrag och avtal !
\__RagnarLindblad }! __SylviaM&&ttd __!{ PeterLénnroth ii Staffan Cavefors ! __LeenaEkberg |
oo , [m——————- - PKMC
] Sjukvards- | Kunskap§- Vard.behoy och Ledninasstéd | ,
Patrik Mattsson | strategiskt team : baserad vard Patlentfragor _—: edning 0 JI Mats thlgl'en
e Y Karin Frojd Petteri Lackéus | | —/——m———=—=—=
KJV : — Samverkan och .
Malena Lau Psykisk halsa Patientsakerhet —|  Medborgardialog Smittskydd/Asyl
L-L Risé Bergeriind Karin Méller | Tomas Andersson (t.f)) | Per Follin
J (from 1 juni 2016) r \
R ) Primarvard
Lakemedel och T . o
Hjalpmedel Hakan Hilmér RC
Anders CarIquSt ) - Specia"stvérd Ulf'ika FI’IthIOfSSOn
Barbro Hedin
- Tandvard RCC
Ann-Marie Olhede Nils Conradi

_____ i Avdelning med egen chef

|:| Enhet med egen chef

"1 Team utan egen chef

[C] Regiongemensam utférarverksamhet

YﬂVAST RA
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Koncernstab regional utveckling

Regional utvecklingsdirektor
Fredrik Adolfsson

r— _____________ =
| Ledningsstod I
______________ J
| Kelediraikoch Miljé | Naringsiv ] FoUU || Manskliga rattigheter Folkhalsa
| , Helena Nilsson || Agneta Mardsjé |{ Anders Carlberg | Viveca Reimers Elisabeth Rahmberg
i____Ulrika Bokeberg i i ) |
'Tillgénglighetsdatabasen Il Folkhalso-
Marianne Salén samordnare
_____ i Avdelning med egen chef

|:| Enhet med egen chef
"1 Team utan egen chef
[C] Regiongemensam utférarverksamhet
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Koncernstab verksamhetsuppfoljning, ekonomi & inkc'jpg

Ekonomidirektor

Joakim Bjérck

| . . It Verksamhets- | { Budget, redovisning | ! Ekonomi { o
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Enhetschef Material-
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Gunnel Pettersson
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Carin Sjosten Nilsson
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|:| Enhet med egen chef
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Enhetschef Kundservice
Carina Frendberg
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Sahlgrenska Universitetssjukhuset

Sjukhusdirektorens stab

Styrelse

Sjukhusdirektor

Gemensam administration

Omrade 1

Akutsjukvard och
Barnkirurgi

An/op/iva/radiologi/
fysiologi

Kardiologi inkl. hjart-
kirurgisk sjukvard
Kvinnosjukvard
Medicin barn
Neonatologi

Neurologi, psykiatri och
habilitering

Omradesindelning med verksamhetsomraden

Omrade 2

An/Op/lva Ostra
Bemanningsservice
Beroende

Kirurgi Ostra

Medicin, Geriatrik och
Akutmottagning Ostra

Neuropsykiatri
Psykiatri Affektiva
Psykiatri Psykos
Rattspsykiatri

+ An/Op/lva MéIndal

* Arbetsterapi och Fysio-
terapi

* Avancerad Rekonstruktion
av Extremiteter

* Geriatrik MéIndal

» Handkirurgi

* Medicin och akutverk-
samhet MoéIndal

* Ortopedi

* Ortopedteknik/Steril-
teknik

+ Ogonsjukvard

Omrade 4

Infektion

Klinisk fysiologi
Klinisk immunologi och
transfusionsmedicin
Klinisk kemi

Klinisk patologi och
genetik

Klinisk mikrobiologi
Medicinsk Fysik och
Teknik (MFT)
Radiologi
Reumatologi

Ledningsgrupp

och MBL

Omrade 5

An/Op/lva Sahlgrenska
Hud- och kénssjukvard
Hybrid och intervention
Kirurgi Sahlgrenska
Njurmedicin

Onkologi

Plastikkirurgi
Transplantationscentrum
Urologi

Oron, nés- och
halssjukvard

Bilaga 4

Central samverkansgrupp

Omrade 6

Ambulanssjukvard och
prehospital akutsjukvard

Geriatrik, Lungmedicin
och Allergologi
Kardiologi

Medicin Sahlgrenska
Neurosjukvard

Thorax

V€Y isra

GOTALANDSREGIONEN
W SAHLGRENSKA UNIVERSITETSSJUKHUSET

Organisation 2016




VARA MAL OCH MATETAL

LANGSIKTIGA MAL OCH MATETAL
VI HAR EN AKUTSJUKVARD | TOPPKLASS
Total genomloppstid pa akutmottagningen

Andel patienter som ar néjda med bemdtandet vid akutbesoket

Tid fran beslut om inlaggning till slutenvardsplats
Andel akuta patienter som opereras inom faststalld tid
VI SKAPAR VARDE FOR PATIENTEN

Andel patienter med samhallsforvarvad lunginflammation som fatt
férstahands antibiotikaval

Andel patienter med urinvagsinfektion som fatt férstahands
antibiotikaval

Antal vantande patienter som vantat mer an 60 dagar till operation/atgard
exklusive psykiatrin

Antal varddagar for utskrivningsklara patienter med vardplan,
exklusive psykiatrin

Antal startade vardebaserad vardgrupper

Resultat jamfort med budget, i miljoner kronor

VI AR LANDETS LEDANDE UNIVERSITETSSJUKHUS

Rankning i Oppna jamférelser gentemot andra universitetssjukhus

Antal vetenskapliga publikationer
Antal citeringar

Antal patienter per manad fran andra regioner, exklusive Halland,
samt fran andra lander

Resultat i Kvartalen*

* Kvartalen &r ett webbaserat kvalitetsuppf6ljningssystem inom Véstra Gétalandsregionen

Lds mer om utvecklingsplanen!

FREKVENS

Manad
Manad

Manad
Manad

Manad

Manad

Manad

Manad

Kvartal
Manad

Ar

Kvartal
Kvartal

Manad

Kvartal

Pa intrandtets startsida, under VARA PRIORITERADE MAL, finns information om arbetet

med utvecklingsplanen. Fldr finns dven verktyg och inspiration for verksambeternas arbete.

NULAGE 2015 (aug)

7,56 tim
93 %

2 tim
72 %

34 %
62 %
5552
3230

12
- 132

1129
2814

311

Gul

MALVARDE 2016

5,5 tim
95 %

1 tim
80 %

40 %

70 %

4 500

2 500

25
0

> 1250
>3 100

350

Gron

Bilaga 5

MALVARDE 2018

4 tim
95 %

30 min
90 %

50 %
75 %
1 000
2 000

160
0

> 1500
>3 700

400

Gron

Sahlgrenska Universitetssjukhuset

YHVASTRA

GOTALANDSREGIONEN

ASTRA
v GOTALAN DSREGIONEN

Mlgrer@:niversitetssjukh uset
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Om Sahlgrenska Universitetssjukhuset fran sjukhusets
officiella hemsida

Organisation

Sahlgrenska Universitetssjukhuset bildades den 1 januari 1997 nar man slog ihop de tidigare sjukhusen
Sahlgrenska, MéIndal och Ostra. Sahlgrenska Universitetssjukhuset ingar sedan 1 januari 1999 i Véstra
Gotalandsregionen. Halso- och sjukvardsndmnderna i Vastra Gotalandsregionen bestaller den vard som ska
bedrivas vid Sahlgrenska Universitetssjukhuset. For sjukhuset finns dessutom en politisk styrelse med nio

ordinarie ledamoter.

Sjukhusdirektdren har det formella beslutsmandatet inom Sahlgrenska Universitetssjukhuset. Sjukhuset ar

organiserat i sex omraden, vars omradeschef ar direkt understalld sjukhusdirektoren.
Sjukhusets ledningsgrupp bestar av sjukhusdirektéren och de sex omradescheferna samt stabspersoner.

Ledningsgruppen behandlar och tar stallning till sjukhusévergripande fragor av i forsta hand langsiktig och

principiell karaktar.

Styrelse

Sjukhusets styrelse svarar for drift, forvaltning och utveckling av Sahlgrenska Universitetssjukhuset. Styrelsen
skall bedriva verksamheten effektivt och &ndamalsenligt samt utveckla verksamheten i enlighet med

regionfullmaktiges beslut. Styrelsen ansvarar for att varden bedrivs med professionell kompetens.

Det finns en delegationsordning som reglerar vilka beslut styrelsen fattar och vilka beslut som delegeras.

Exempel pa fragor som skall beslutas av styrelsen ar:

* Arenden som avser verksamhetens mal, inriktning, omfattning och kvalitet.

i Framstallning eller yttrande till fullmaktige liksom yttranden med anledning av att beslut av styrelsen
Overklagats.

* Overgripande organisationsférandringar.

* Ekonomisk uppféljning.

* Budgeten

* Ekonomiska beslut som Overstiger styrelsens delegation till sjukhusdirektoren.

Styrelsen foljer kontinuerligt sjukhusets verksamhet. Pa varje styrelseméte finns forutom beslutsarenden ocksa

informationsarenden.

Styrelsen bestar av nio ledaméter och tre ersattare. Dessa valjs for fyra ar. Regionfullmaktige utser bland

styrelsens ledaméter en ordférande och en vice ordférande.



Lokala halso- och sjukvardsnamnder i Vastra Gotalandsregionen

Regionfullmaktige i Vastra Goétalandsregionen

Sjukhusets ledning

Ledningsgruppen bestar av sjukhusdirektéren och

de sex omradescheferna samt stabsdirektorer.

* Ledningsgruppen behandlar och tar stallning till
sjukhusdvergripande fragor av langsiktig och
principiell karaktar.

* Sjukhusdirektéren beslutar.

Sahlgrenska Universitetssjukhusets ledningsgrupp bestar av féljande:

Ordforande

Ann-Marie Wennberg, sjukhusdirektor

lan Milsom, omradeshef

Omrade 1

Boel Morck, omradeschef

Omrade 2

Anders Hyltander, omradeschef

Omrade 3

Lars Lundgren, omradeschef

Omrade 4

Hans Lonroth, omradeschef

Omrade 5

Goran Matejka, omradeschef och bitr. sjukhusdirektor

Omréade 6
Sjukhusdirektorens stab

Lars Grip, FoUU-direktor

Lars Rydhede, HR-direktor och bitr. sjukhusdirektor
Synnéve Helander, ekonomi- och marknadsdirektor
Ali Khatami, kvalitetsdirektor

Ulrika Stenson, kommunikationsdirektor

Anette Aquist Falkenrot, medicinsk informationsdirektdr

Eva Schumacher, chefssekreterare
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Sahlgrenska akademins representant

Henrik Sjovall, professor

Kompetens och omtanke
Pa Sahligrenska Universitetssjukhuset finns kompetensen att utféra de allra mest avancerade behandlingar och

ingrepp som dagens medicinska utveckling tillater. Samtidigt &r omtanken och omvardnaden om patienten vart
framsta fokus. For att kunna garantera kvalitet ar sténdig utveckling och forbattring ett viktigt mal. Som ett av
landets storsta universitetssjukhus har vi narheten till allt det som erbjuds inom utbildning och forskning pa

Sahlgrenska akademin vid Goéteborgs universitet.

Bredd och djup

Sahlgrenska Universitetssjukhuset fungerar som ett Ianssjukhus for invanarna i géteborgsomradet. | Vastra
Gotalandsregionens ar vi en motor for halso- och sjukvardsutvecklingen. Patienter fran hela regionen kommer hit
for olika specialistbehandlingar och kunskap férs ocksa ut till regionen.

Inom cirka 25 specialiteter har vi spetskompetens och behandlar patienter fran hela Sverige. Det galler bland
annat hjart- och karlsjukvard, rekonstruktiv kirurgi, barnsjukvard, vaccin, immunologi, reumatologi och
kateterburen intervention. Barnhjartkirurgin pa vart barnsjukhus, Drottning Silvias barn- och ungdomssjukhus, har

utsetts till rikssjukvard av Socialstyrelsen.

Totalt har vi cirka 1 950 vardplatser férdelade pa cirka 120 avdelningar.

Flera platser i goteborgsomradet
Var verksamhet finns pa flera platser i géteborgsomréadet - pa Sahlgrenska sjukhuset, Ostra sjukhuset, MéIndals

sjukhus, Hogsbo sjukhus och pa flera 6ppenvardsmottagningar runtom i stan. Tillsammans arbetar cirka 16

000 medarbetare hos oss, vilket gor sjukhuset till en av de stdrsta arbetsplatserna i Vastra Gétalandsregionen.

Sjukhuset i siffror 2015
. 10 004 fodda barn

o 354 transplantationer

. 198 378 akutbesok

. 1 333 056 6ppenvardsbesok

i 40 miljoner kronor per dag kostar det att driva Sahlgrenska Universitetssjukhuset

Medarbetare: Cirka 16 000 medarbetare
Omsattning: 14,6 miljarder kronor
Ekonomiskt resultat: -122 miljoner kronor

Uppdrag och vision

Sahlgrenska Universitetssjukhuset har tre huvuduppgifter:

* ge lanssjukvard till invanarna i framst Storgdteborg
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° ge hogspecialiserad vard till invanarna i Vastra Gétaland och i dvriga riket
° bedriva forskning, utveckling och undervisning
Vision

Sahlgrenska Universitetssjukhuset ska bidra till ett gott liv for invanarna i Vastra Goétaland — for halsa och trygghet
i vardagen och for ett livskraftigt Vastra Gotaland. Det ar alla verksamheters och alla medarbetares ansvar —
oavsett roll, uppgift, uppdrag — att bade se till den enskilda individens behov och till regioninvanarnas samlade

behov.
Var vision ar:

Sahlgrenska Universitetssjukhuset —
sjukvard, forskning, utveckling och utbildning

med hoégsta kvalitet

Virdegrund

TILLSAMMANS
- for patienten

- med patienten

Alit vi gor utgar fran patienten. Utifran patientens behov och erfarenhet och med medarbetarnas kunskap

och yrkesskicklighet skapar vi tilsammans vard av hogsta kvalitet.
En patient p& Sahlgrenska Universitetssjukhuset ska kunna forvénta sig:

Patientfokus — att vi skapar mdjlighet till delaktighet och varnar patientens integritet och ratt till
sjalvbestammande

Trygghet — att vi arbetar pa ett satt sa att patienten kanner tillit i métet med oss

Personlig omtanke — att vi ger vard anpassad efter patientens behov, praglad av respektfullt bemdétande, empati
och lyhérdhet

Sakkunskap — att vi ger patienten vard, stdéd och vagledning av hég kvalitet, grundat pa den utbildning och

erfarenhet vi gemensamt har
Som medarbetare p& Sahlgrenska Universitetssjukhuset ska du kunna férvénta dig och sjélv bidra till:

Engagemang — att vi hittar motivation och gladje pa arbetsplatsen, dar alla gor sitt basta varje dag
Respektfullhet — att alla har méjlighet att uttrycka asikter och 6ppet dela med sig av kunskaper pa ett satt sa att
vi tillsammans stérks och utvecklas

Kompetens — att vi tar tillvara den bredd av kunskap och erfarenhet vi gemensamt har
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Standigt larande — att vi kan utvecklas varje dag genom erfarenhetsutbyte, fortbildning och det nara samarbetet

med universitetet

Halsoframjande sjukhus

Sahlgrenska Universitetssjukhuset ar ett halsoframjande sjukhus. Det innebar ett aktivt arbete med att pa olika
satt och med en rad olika aktivieter sprida kunskap, synliggéra goda exempel samt motivera till en hdlsosammare
livsstil. Sjukhuset genomfor darfér en rad olika halsoframjande och forebyggande insatser och atgarder under aret
for att pa olika satt paverka var livsstil och vara levnadsvanor och darmed 6ka vart valbefinnande och den

livskvalitet som kan relateras till var halsa.

Forelasningsserien Verktyg for battre halsa
Varje ar héller vara specialister pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset, till exempel lakare, sjukskoterskor och

psykologer 6ppna foreldsningar for alla som ar intresserade av sin hélsa. Samlingsrubriken for féreldsningsserien

ar Verktyg for battre halsa.

Halsofrimjande arbete inom Sahlgrenska
Universitetssjukhuset

Sahlgrenska Universitetssjukhuset arbetar med manga olika sjukdomsférebyggande och halsoframjande
aktiviteter for befolkning, patienter och medarbetare. Det halsoframjande arbetet innebar att inkludera ett

halsoframjande och sjukdomsférebyggande forhallningssatt i det vardagliga arbetet.

Malet ar god héalsa och 6kad livskvalitet for patienter, medarbetare och befolkning.

En god psykosocial arbetsmiljo kdnnetecknas bland annat av

* Arbetets krav och individens resurser stdmmer Gverens

* Chefen hjalper till att prioritera, men arbetar dven strategiskt/langsiktigt
i Rolltydlighet i arbetet

* Att malen &r tydliga och kénda

i Att ansvar och befogenheter foljs at

i Inflytande Over arbetet och dess planering
* En fungerande kommunikation
* En god gemenskap och socialt stod

* Att jobbet kdnns meningsfullt
* Att det finns en rimlig férutsédgbarhet

* Positiv aterkoppling - beléning



Uppfoljning av SUs utvecklingsplan 2016
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Langsiktigt mal Utfall Ansvarig Malvérde Kommentar

december 2016

2016
Vi har akutsjukvard i toppklass
Total genomloppstid pa Data fran 5,5 tim
akutmottagningen (90:e Akutmottagningarna
percentilen)
Andel patienter som ar néjda med Omrade 6 95 %
bemotandet vid akutbesdket Goéran Matejka/Eva
Brandstrom

Tid fran beslut om inldggning till Malin Lonnbark 1tim
slutenvardsplats
Andel akuta patienter som Omrade 5 80%
opereras inom faststalld tid
Vi skapar vdrde fér patienten
Andel patienter med Ulrika Snygg-Martin 40 %
samhallsforvarvad
lunginflammation som fatt
forstahands antibiotikaval
Andel patienter med Ulrika Snygg-Martin 70 %
urinvagsinfektion som fatt
forstahands antibiotikaval
Antal vantande patienter som Data fran 4 500
vantat mer an 60 dagar till Tillganglighet
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operation/atgéard, exklusive
psykiatrin

Antal varddagar for
utskrivningsklara patienter med
vardplan, exklusive psykiatrin,
genomsnitt forsta kvartalet

Anette Falkenrot

2500

Antal startade vardebaserad vard-
grupper

27

Vardekontoret

25

Resultat, jamfort med budget, i
miljoner kronor

Synnove Helander

Vi dr landets ledande
universitetssjukhus

Rankning i Oppna jamforelser
gentemot andra
universitetssjukhus

Lars Grip

Antal vetenskapliga publikationer

Antal citeringar

Lars Grip

>1 250

>3 100

Antal patienter per manad fran
andra regioner, exklusive Halland,
samt fran andra lander (snittvarde
kvartal 1)

Synnove Helander

350

Resultat enligt "Kvartalen” (enligt
kvartal 4 2015)

Ali Khatami

Gron
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Delaktighet utvecklar verksamheter och medarbetare

En verksamhet kan bara forbittras av medarbetare som
ir engagerade och delaktiga. Att kunna péverka sin
arbetsmilj6 och arbetssituation stimulerar till initiativ-
rikedom, kreativitet och ansvarstagande. Det utvecklar
vara verksamheter och medarbetare — och vi fir dnnu
fler n6jda invanare och stolta medarbetare.

Det dr min overtygelse att arbetsplatser som upp-
muntrar delaktighet och initiativ dr mer attraktiva.
Unga minniskor soker sig till arbetsplatser ddr man
kan paverka och gora skillnad. Det kan man i Vistra
Gotalandsregionen, vagar jag pastd. Personalvision
2021 uppmuntrar alla steg i den riktningen — och jag
ser gdrna att vi skapar fler vigar att 6ka delaktigheten.

Att arbetet 4r meningsfullt och viktigt upplever
ménga av vira medarbetare dagligen, inte minst i kon-
takten med patienter och andra som behover och har
glidje av véra tjinster.

Det gors sa mycket i var stora organisation som vi
kan vara stolta dver, varje dag! Jag tror att vi kan bli
betydligt bittre pé att formedla den yrkesstoltheten
och arbetsglidjen till vir omgivning, till exempel till

dem som ska vilja yrkesinriktning eller ett nytt arbete.

At se till att vi har medarbetare med den kompe-
tens vi behover dr var stora utmaning infor framtiden.
Konkurrensen om arbetskraften hardnar. For att upp-
fattas som en attraktiv arbetsgivare maste vi ockséd vara
det for alla som arbetar hos oss redan idag.

Hir visar Personalvision 2021 vigen bade for Vistra
Gotalandregionen som arbetsgivare och f6r var och
en av oss, medarbetare och chefer. Den sammanfattar
hur vi ska forhalla oss, samspela och utvecklas for att
kunna gora bista mojliga jobb och kinna arbetsglidje.

En hel del av det som formuleras i personvisionen
dr sanningar redan idag — det visionira kan vara att fa
fler att inse och uppleva det. Ett sitt dr att lyfta blicken
och se hela det sammanhang vi 4r en del av. D4 blir
personalvisionens inledningsmening inte bara vackra
ord — jag ser det som en sanning redan idag:

”Att arbeta i Vistra Gotalandsregionen gor avtryck —

hos minniskor, i samhillet, fér framtiden.”

Karin Odhnoff

Personaldirektor i Viistra Gotalandsregionen

Bilderna pi omslaget ir tagna pi GiteborgsOperan, en del av
Vistra Gétalands egionens satsning for ett rikt kulturliv.

Foron pd framsida: Ingmar Jernberg, Urban Jirén och Mats Biicker.
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Personalvision 2021

Att arbeta i Vastra Gotalandsregionen goér avtryck — hos manniskor, i samhallet, fér framtiden.

Vastra Gotalandsregionen som
organisation och arbetsplats

® genomsyras av ett kund-, patient- och medborgar-
perspektiv i alla led

e innebar unika mojligheter till utveckling och karriar i
hela Vastra Gotalandsregionen

e ligger steget fore och uppmuntrar nytankande och
kreativitet

e kannetecknas av ett entreprencriellt foérhallningssatt

e bedriver ett standigt forbattrings- och utvecklings-
arbete dar ny kunskap anvands och utvecklas

¢ ser kompetens som en gemensam resurs dar samtliga
anstallda ska ha en individuell kompetensutveckling

e kannetecknas av ett prestigeldst samarbete dver
professionella och organisatoriska granser

e ar foregangare i arbetet for jamstalldhet och
mangfald

e betonar och premierar ledarskapets betydelse

e ar valkand, uppskattad och har trygga anstallnings-
férhallanden.

Medarbetaren

e soker ett meningsfullt och samhallsnyttigt arbete och
har darfor valt Vastra Gotalandsregionen

¢ bidrar med hela sin potential — kompetens, kreativitet,
lust och empati

e tar ansvar for och paverkar sin egen och verksam-
hetens utveckling

e dr sjalvstandig, flexibel och bra pa att samarbeta

e tar ansvar for sin hdlsa och den gemensamma
arbetsmiljon

e ar en god ambassador for Vastra Gotalandsregionen
och ser sin roll i helheten.

Chefen
e foretrader arbetsgivaren och ar en god férebild
e ser kommunikation som grunden for sitt ledarskap

e skapar delaktighet, satter tydliga mal, féljer upp och
aterkopplar for att na énskat resultat

e motiveray inspirerar och tar tillvara medarbetarnas
initiativkraft

e prioriterar sitt arbetsmiljdansvar, uppmuntrar ett
halsofrdmjande arbetssatt och goda levnadsvanor.

Maénniskosyn

Alla manniskor har lika varde. Vi ser varje manniska
som unik med férmaga att utvecklas och ta ansvar. Vi
respekterar varje individ som hon ar och férutsatter att
hon handlar med en positiv avsikt utifran den kunskap
och information hon har.

Vardegrund

Vi bidrar till att medborgarna i regionen kanner
trygghet, framtidstro och delaktighet.

Vi bemoter individen med omtanke, inlevelse och
respekt och har en helhetssyn pa manniskan.

Vara verksamheter praglas av kvalitet, tillganglighet,
nytankande och effektivitet.

Vart arbetssatt praglas av Oppenhet, ansvarstagande,
samarbete och dialog.

Vi utgar bade fran den enskilda invanarens/brukarens
perspektiv och fran ett helhetsperspektiv pa Vastra
Gotalandsregionen.

(Ur Vastra Gotalandsregionens plattform)

Verksamhetsidé

Vart gemensamma uppdrag ar att bidra till ett gott

liv for manniskorna i Vastra Gotaland — fér halsa och
trygghet i vardagen och for ett livskraftigt Vastra
Gotaland nu och i framtiden. Vi har ett gemensamt
ansvar att se till den enskilda manniskans behov och till
regionmedborgarnas samlade behov.

(Ur Vastra Gotalandsregionens plattform)



Om personalvision 2021
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Ledstjarna och verktyg

Syftet med personalvisionen ir att beskriva hur vi ska
fungera tillsammans fr att bist leva upp till vért uppdrag
— att bidra till invanarnas hilsa, vilfird, trygghet och
framtidstro. Att arbeta i en politiske styrd och skatte-
finansierad organisation innebir ett sirskilt ansvar. Vir
gemensamma uppgift ar att forma och utveckla vara
verksamheter utifrin faststillda mal och planer.

P ersonalvisionen ir en ledstjarna och ett verktyg for
Vistra Gotalandsregionen som helhet, for varje forvalt-
ning, enhet och anstilld. Den anger riktningen for
personal- och arbetsmiljoarbetet och ir ett verktyg for
utvecklingsprocesser i verksamheterna.

P ersonalvisionen ger ocksé varje medarbetare — nuva-
rande och blivande — en bild av de méjligheter, férvint-
ningar och krav som en anstillning i Vistra Gétalands-
regionen innebir. Att vara en tydlig och uppskattad
arbetsgivare r en avgorande framtidsfriga for Vistra

Gotalandsregionen.

Framtidsbilder och vardegrund

Personalvision 2021 innehéller tre framtidsbilder. De
beskriver Vistra Gotalandsregionen som organisation och
arbetsplats, medarbetarskapet samt chefskapet dr 2021.
Medarbetare ir alla anstillda, dven chefer.

IP ersonalvision 2021 formuleras dven organisatio-
nens grundliggande minniskosyn. Den gemensamma
virdegrunden och verksamhetsidén, som slagits fast i
"Viistra Gotalandsregionens plattform”, 4r ocksa en del

av personal visionen.

Att forverkliga visionen

Att forverkliga och hélla personalvisionen levande ir ett

ansvar for oss alla. En del av det som beskrivs i Personal-

vision 2021 4r kanske sjilvklarheter for minga redan idag.
Det visiondra ir att det ska vara en sjilvklarhet och realitet
for alla i Vistra Gotalandsregionen 2021.

P ersonalvisionen ska konkretiseras och foljas upp

med mal, policydokument, strategier, kriterier och planer
inom olika omraden och pa olika nivéer. Den ir ocksd en
given utgingspunke for arbetsplatsens dialog om virde-
ringar, forhallningssitt, vanor och beteenden. Som ett
stdd for dessa processer finns flera verktyg, bland annat en

samtalsguide.

Uppfoljning och utvardering

Personalvisionen foljs upp och utvirderas dterkommande
bide pa den regiondvergripande nivin och pé forvaltnings-
och verksamhetsniva. Personalvisionens formuleringar och
intentioner ska ligga till grund f6r konkreta, mitbara och

tidsbestimda mal.

Vastra Gotalandsregionens mal

Personalvisionen ir ett medel for att forverkliga organisa-
tionens mdl, visioner, virderingar och férhallningssitt.
Dessa formuleras bland annat av regionfullmiktige i
Vision Vistra Gotaland — det goda livet” och i den érliga
budgeten. Virdegrund och andra utgingspunkter samman-

fattas i "Vistra Gotalandsregionen plattform”.

Process och beslut

Personalvision 2021 ir resultatet av en omfattande process
dir minga varit engagerade — regionanstillda med olika
yrken fran de flesta forvaltningar och fackliga organisatio-
ner i Vistra Gotalandsregionen.

E fter en bred politisk process fastslogs Personalvision

2021 av regionfullmiktige den 30 november 20710.

Fler exemplar kan bestéllas hos Adress och Distributionscentrum pa:
http://www.vgregion.se/bestall
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