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Sjukvard pa bolag
eller i forvaltningstform

— hur paverkas personalen?

Bolagiseringar har varit vanliga inom sjukvarden under en langre tid.
Trots detta dr kunskapen om vad en bolagisering innebar for personalen
relativt begransad. Denna undersdkning* fokuserar pa hur bolagiseringen
av S:t Gorans sjukhus paverkade personalen. Utgdngspunkten har varit
att byte av driftsform dr en organisationsférandring som kan féra med
sig forandringar i de anstélldas arbetsklimat samt paverka attityderna
till arbetet och organisationen. Fér att underséka detta genomférdes
datainsamlingar vid tva tillfallen bade pa S:t Géran och pa det férvaltnings-
drivna Sédertélje sjukhus. Resultaten visar att ledarskapet och organisa-
tionssamhorigheten utvecklades mer fordelaktigt pa det bolagiserade
S:t Géran, men att bolagiseringen méjligen ocksa medférde en viss be-
lastning. En slutsats dr att en bolagisering inte beh&ver vara sdrskilt ne-
gativ utan ocksa kan medféra vissa goda arbetsvillkor om den genom-
férs under gynnsamma férutsdttningar och med en engagerad ledning.

En gradvis forskjutning mot kad mark-
nadsorientering i samhillet i stort har fatt
genomslag dven inom sjukvéirden (Bejerot
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& Hasselbladh 2002; Blomqvist & Rothstein
2000; Elias & Navon 1996). Overgingen
till 6ppenvird, plattare administrativ struk-
tur samt organisering kring kirnprocesser
snarare dn kring funktioner utgér nigra
karaktdristiska drag i denna trend. Bland
mangfalden av de reformer som genomférts
inom sjukvirden utgér bolagisering och
privatisering av vérdinstitutioner férmod-
ligen de mest dramatiska. I kombination

* Den forskning som rapporteras hér finansierades
av Radet for arbetslivsforskning (RALF) och Forsk-
ningsradet for arbetsliv och socialvetenskap (FAS).
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med nya former for styrning av vard-
produktionen och krav pa minskade pro-
duktionskostnader innebir sjukvird i
bolagsform omférdelningar av sdvil perso-
nal som ekonomiska resurser (Rosenberg &
Weissman 1995; Ohrming & Sverke 2001).

S:t Gérans sjukhus i Stockholms lidn var
det forsta akutsjukhuset i Sverige som
bolagiserades. I samband med bolagiser-
ingen bytte sjukhuset namn till S:t Gérans
Sjukhus aB. Efter S:t Géran har ytterligare
fem sjukhus i Stockholms lin bolagiserats
(Danderyds sjukhus, Huddinge sjukhus,
Norrtilje sjukhus, Sodersjukhuset och S:t
Eriks 6gonsjukhus). I Region Skane har tva
sjukhus bolagiserats (Helsingborgs lasarett
och Angelholms sjukhus), men under 2003
avbolagiserades bida dessa sjukhus och dter-
gick till forvaltningsform. S:t Gérans Sjuk-
hus aB har sedan privatiserats. I Region
Skéne har Simrishamns sjukhus privati-
serats.

Med denna studie vill vi belysa hur
bolagiseringar kan péverka de anstilldas
arbetssituation och vi utgdr frin omorgani-
sationen av S:t Gorans sjukhus till ett lands-
tingsigt bolag 1994. Ett grundantagande ir
att organisationens struktur péverkar de
anstilldas arbetssituation, vilken i sin tur
hinger samman med de anstilldas attityder
och beteende (Eriksson m fl 2002; James
& Sells 1981; Oldham & Hackman 1981).
Undersokningen ir utformad fér att stu-
dera bolagiseringens langsiktiga effekter for
vardpersonalens upplevelser av arbetsklimat
samt for deras arbets- och organisations-
relaterade attityder. All personal, bide pa S:t
Gorans Sjukhus B och pa Sédertilje sjuk-
hus, som kvarstdtt som forvaltningssjukhus,
besvarade enkiter i samband med bolagiser-
ingen 1994 och aterigen tvd dr senare.

Denna artikel 4r en del av ett storre pro-
jekt som har studerat bolagiseringen av S:t

Gérans sjukhus och édven privatiseringen
1999. Inom detta projekt har en mingd data
fran olika killor samlats in. Data fran inter-
vjuer, register och ekonomiska nyckeltal har
redan avrapporterats (t ex Ohrming & Sverke
1996, 2001, 2002, 2003). | viss man har iven
enkitdata redovisats tidigare (t ex Hellgren
& Sverke 2001; Sverke m fl 1999, 2000;
Sverke & Hellgren 2001; Ohrming &
Sverke 1996, 2001). Vir férhoppning ir att
de enkitresultat som presenteras hir kan
anvindas av beslutsfattare och andra som
vill forstd hur bolagiseringar kan paverka
arbetsmiljon inom varden. Detta dr ange-
laget ur personalens synvinkel, men dven
ur patienternas, eftersom arbetsmiljon ocksd
paverkar arbetsutférandet och dirmed har

betydelse for virdkvaliteten.

Tankbara konsekvenser
av bolagisering

Organisationsférindringar av stérre omfatt-
ning, som t ex bolagisering av ett sjukhus,
innebir sannolikt en betydande f6rindring
i de anstilldas dagliga liv (Ashford 1988;
Burke & Nelson 1998; Heller m fl 1998;
Niswall m fl 2003). Nir det giller frigan
om huruvida organisationsférindringar
kommer att resultera i positiva eller nega-
tiva konsekvenser for de anstillda, ir det
tinkbart att strukturella forindringar i orga-
nisationen och i arbetets utformning kan
upplevas som hotfulla, oavsett ledningens
och andra aktorers avsikter och oavsett om
forindringarna ocksa kan ha positiva kon-
sekvenser for en del aspekter av arbetet
(Cordery m fl 1993). Exempelvis fann Nel-
son m fl (1995), som undersokte privatiser-
ingen av ett regionalt vattenverk i Storbri-
tannien, att férindringen kunde innebira
en ytterst pressad situation for dem som
initierat forindringen och som satsat sin
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karridr pa ett lyckat resultat. For flertalet
anstillda kunde férindringen innebira krav
pd anpassning och en osikerhet som kunde
leda till negativa attityder och forsimrad
hilsa.

For att organisationsforindringar ska
kunna genomf6ras pd ett framgngsrike sitt
dr det nédvindigt med dndamalsenliga
personalstrategier pd alla nivder i organisa-
tionen, eftersom resultatet till stor del 4r be-
roende av de anstilldas reaktioner (Frenkel
& Shaw 1991; Kochan m fl 1986; Niswall
m fl 2001; Pfeffer 1998). For att forstd en
omfattande organisationsférindring krivs
dirfor en analys av tinkbara effekter pé en
bred skala av arbetsupplevelser i kombina-
tion med individens attityder bdde till
arbetet och till organisationen. Dirfér foku-
serar denna undersokning dels pd arbets-
och organisationsrelaterade attityder och
dels pa det psykologiska arbetsklimatet
(James & Sells 1981), som ir en bred teori-
bildning kring arbetsupplevelser.

Arbersklimat
Det psykologiska arbetsklimatet kan beskri-

vas som en funktion av arbetssituationen
och egenskaper hos individen. James och
James (1989) har identifierat fyra dimensio-
ner som speglar den psykologiska betydelsen
av arbetet for individen. Dessa ir rollstress
(t ex arbetsbelastning och rollkonflikt),
arbetssituation (t ex autonomi samt lirande
och kompetensutveckling), ledarskap (t ex
uppgifts- och relationsorienterat ledarskap),
samt arbetsgruppsklimat (t ex samarbete).
Baserat pé teoribildning om relationen
mellan arbetsupplevelser och attityder antas
individernas upplevelser av arbetsklimatet
paverka deras arbetsrelaterade attityder
(Brown & Leigh 1996; Hackman & Lawler
1971; Hackman & Oldham 1976; James &
Tetrick 1986; Parker m fl 2003). Dessa atti-

tyder antas i sin tur inverka pa de anstilldas
beteende. Negativa attityder gentemot
arbetet eller organisationen kan f konse-
kvenser, exempelvis genom simre vard-
kvalitet (Bejerot & Hasselbladh 2002; Hell-
gren m fl 2003).

Rollstress star for en aspekt av arbets-
klimatet som har dgnats betydande upp-
mirksamhet i litteraturen om organisations-
forindringar och ett antal rollstressorer har
identifierats. Tv4 av dessa dr kvantitativ
arbetsbelastning och rollkonflikt (Beehr
m fl 1976; House & Rizzo 1972). En av de
oftast anférda konsekvenserna av omorga-
nisationer ir en okad osikerhet, exempel-
vis rérande hur det egna arbetet kan komma
att pdverkas och forindras (Ashford 1988;
Hellgren m fl 1999; Schweiger & Ivancevich
1985). En organisationsférindring kan ge
upphov till bdde kvantitativ arbetsbelast-
ning (for mycket att géra pa for kort tid)
och rollkonflikt (arbetet innehéller motstri-
diga arbetsuppgifter) allteftersom den an-
stillde moter den nya organisationens
policy och praxis (Shaw m fl 1993).

Ett antal undersskningar som studerat
effekterna av organisationsférindringar har
funnit att de ingrepp som syftar till att be-
rika arbetssituationen, exempelvis genom
okad autonomi och mer kompetensutveck-
ling, oftast leder till mer positiva upplevelser
av arbetet (Griffin 1991; Isaksson m fl 2000;
Sandberg 1995). Detta tyder pd att anstillda
som upplever sin arbetssituation som otill-
fredsstillande (med monotona arbets-
rutiner, bristande sjilvstindighet etc) kan
vilkomna en férindring eftersom den kan
leda till ett bdttre innehall i arbetsupp-
gifterna.

En annan viktig aspekt for den anstilldes
upplevelse av arbetsklimatet dr uppfatt-
ningen om den nidrmsta chefen. Det rdder
dock delade meningar om i vilken utstriick-
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ning som upplevelsen av ledarskapet pa-
verkas av organisationsférindringar. 1 en
jimforelse mellan ett bolagiserat sjukhus i
Stockholms lin och ett forvaltningsdrivet
sjukhus i Givleborgs lin framkom att de
anstillda pd det bolagiserade sjukhuset vir-
derade sina chefers relationsorienterade och
uppgiftsorienterade ledarskap hogre (Wal-
lenberg 2001). Detta kan, enligt Wallenberg,
ses som en indikation pa att konkurrensen
och den hogre forindringstakten som rdder
i Stockholms lins landsting leder till att
cheferna utvecklar sitt ledarskap. Olson och
Tetrick (1988) fann dock att de anstilldas
upplevelser av sina nirmaste chefer inte
nddvindigtvis forindras nir organisationen
de arbetar inom genomgir en forindring.
Liksom rollstress, arbetssituation och
ledarskap har betydelse for hur den anstillde
upplever klimatet pd sin arbetsplats, 4r sam-
arbetet i arbetsgruppen en viktig aspekt av
arbetsklimatet (James & Sells 1981). Sam-
arbete leder till kiinslor av samhérighet och
socialt stod (Hackman m fl 2000). Socialt
stod har visat sig vara ett av de mest effek-
tiva sitten for att reducera stressreaktioner
vid organisationsforindringar (Ashford
1988; Lim 1996). Ett bra samarbete i arbets-
gruppen har dessutom visast sig hinga sam-
man med arbetstrivsel (Nordqvist 2002).

Attityder

Det rdder en viss grad av tvetydighet nir
det giller effekterna av organisations-
forindringar for de anstilldas attityder. De
attityder som studeras i denna undersok-
ning giller bide arbetet (arbetstrivsel,
arbetsinlevelse) och organisationen (organi-
sationssamhérighet, intention till frivillig
avging). Arbetstrivsel kan beskrivas som en
positiv kinslomissig respons pé arbetssitua-
tionen i dess helhet och ir ett resultat av
individens tillfredsstillelse med olika aspek-

ter av arbetet (Hellgren m fl 1997; Locke
1976). Arbetsinlevelse beskriver hur visent-
ligt arbetet 4r for en individs sjalvkinsla och
i vilken utstrickning individen identifierar
sig med sitt arbete (Kanungo 1982; Sjoberg
& Sverke 2000). Organisationssamhdérighet
avser en stark tro pd, och acceptans av, orga-
nisationens mél och virderingar (Nystedt
m fl 1999; Porter m fl 1976). Intention till
frivillig avgéng reflekterar individens 6nskan
att frivilligt limna organisationen. Denna
beteendeintention har i tidigare forskning
visat sig ha ett starkt samband med det fak-
tiska beteendet, att siga upp sig (Sjoberg &
Sverke 2000; Steel & Ovalle 1984).

Olson och Tetrick (1988) studerade atti-
tydmiissiga reaktioner bland anstillda i en
organisation som stod infér en omstruktu-
rering. De fann att tillfredsstillelsen i arbetet
och med organisationen inte paverkades.
Liknande resultat erholls av Harris och
Mossholder (1996), som fann att tillfreds-
stillelsen kvarstod opdverkad dven efter en
forindring av organisationskultur. Newman
och Kryztofiak (1993) kunde observera att
arbetstrivseln minskade efter ett uppkop.
Arbetstrivsel har dock visat sig 6ka i sam-
band med arbetsberikande tgirder, som att
arbetstagaren sjilv far vilja tillvigagingssitt
for att genomfora en arbetsuppgift, person-
ligt ansvar for arbetsuppgifter samt infor-
mation om vikten av arbetsuppgiften (Um-
stot m fl 1976). Aven forindringar av
arbetets utformning, i form av mer varie-
rade arbetsuppgifter, kad autonomi och
mer dterkoppling, har visat sig hinga sam-
man med hégre arbetstrivsel (Griffin 1991).

Det har framforts (Heller m fl 1998;
Morrow 1993; Pfeffer 1998) att omorganisa-
tioner kan leda till en ligre grad av engage-
mang i arbetet och att de, i sin tur, kan
leda till lagre kvalitetsnivder betriffande
produketer eller service. I ett filtexperiment
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dir man utvirderade effekterna av arbets-
berikning pd de anstilldas upplevelser av
och attityder till sitt arbete, fann Orpen
(1979) att arbetsberikande atgirder, lik-
nande de som nimnts ovan, ledde till att
de anstillda upplevde sina arbeten som mer
meningsfulla och sjilvstindiga. Vidare kon-
staterades berikningen ha en effekt pd de
anstilldas nivier av arbetsinlevelse. Lawler
m fl (1973) fann dock i en undersékning av
telefonoperatérer att en férindring av
arbetsutformningen hade positiva effekter
pd operatorernas arbetssituation (t ex 6kad
variation och 6kad sjilvstindighet i besluts-
fragor), men inga effekter pa attityderna
(t ex arbetsmotivation och arbetsinlevelse).
Organisationsférandringar kan sannolike {3
olika konsekvenser f6r olika slags attityder
(Sverke m f1 2002). En organisationsférind-
ring forefaller ha starkare samband med
organisationsfokuserade attityder, snarare
dn med arbetsfokuserade attityder (Harris
& Mossholder 1996).

Trots att denna litteraturgenomgang pe-
kar pa ett antal teoretiska och empiriska
oklarheter betriffande de tinkbara effek-
terna av en organisationsforindring avse-
ende de anstilldas reaktioner, kan vi dock
konstatera att organisationsférindringar
verkar ha konsekvenser for olika aspekter
av de anstilldas arbetsklimat och attityder.
Det ir troligt att organisationsforandringar
paverkar graden av osiikerhet och rollstress,
men ocks3, i den min som de omfattar fér-
bittrade arbetsforhillanden, att férind-
ringar har gynnsamma konsekvenser for
sddana aspekter av arbetssituationen som
sjalvstindighet och utveckling. I den méin
som en omstrukturering medfér forind-
ringar i arbetssituationen bér detta ater-
speglas, inte bara i de anstilldas upplevelser
av sin arbetsmiljo, utan ocksa i deras arbets-
relaterade attityder (t ex James & James

1989; Oldham & Hackman 1981; Parker
m fl 2003).

Bolagiseringsprocessen

Sedan slutet av 1980-talet har den svenska
sjukvérdssektorn karaktiriserats av radikala
férindringar, dir olika reformer betriffande
politisk styrning av sjukvarden och intern
ledning inom sjukhusen har genomforts
(sou 1993:38). Dessa reformer har motive-
rats sdvil av politiska hinsynstaganden som
av ekonomisk tillbakaging och budget-
restriktioner inom den offentliga sektorn
(Ohrming & Sverke 1996). Inforandet av
en slags marknadsstyrning, frimjandet av
konkurrens mellan olika sjukvirdsprodu-
center samt introducerandet av valfrihet f6r
patienter och deras anhériga har fungerat
som betydelsefulla ingredienser i de forind-
rade forhéllandena f6r sjukvarden (Jonsson
1993; Ohrming & Sverke 2001). I detta av-
seende har en distinktion gjorts mellan be-
stillare (politiker) och leverantérer av sjuk-
vird (t ex sjukhus, privatpraktiserande
likare). Trots den férsimrade finansiella
situationen har dessa forindringar medfért
okad flexibilitet betriffande organiseringen
av sjukvarden (Spri 1994).
Genomgripande organisationsforind-
ringar tar lang tid att férverkliga och ir for-
enade med svdrigheter i genomférandet
(Novelli m fl 1995). De foregds vanligen av
en period av omfattande planering och in-
tensiv forhandling. Nir ett formellt datum
for introduktion av férindringen har be-
stamts, sker i det typiska fallet en utveck-
ling av olika aspekter av den planerade for-
dndringen under en genomférandeperiod
som kan bli lingvarig (Brunsson & Olsen
1993). Bolagiseringen av S:t Gérans sjuk-
hus utgér inget undantag. Fastin bolagiser-
ingen formellt dgde rum den forsta januari
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1994 kan bolagiseringen nirmast beskrivas
som en utdragen process (for en utforlig
diskussion, se Ohrming & Sverke 2001). De
avgorande besluten rérande bolagiseringen
fattades under hosten 1993 och en del struk-
turella fordndringar gjordes i januari 1994
da den formella omvandlingen till det
landstingsigda bolaget S:t Gérans Sjukhus
AB dgde rum. Ett antal férindringar av be-
tydelse fér omorganisationen skedde dock
senare. Exempelvis var personalen fort-
farande anstilld av landstinget fram till
bérjan av april 1995. Dessutom genom-
fordes en stor andel av de planerade f6rind-
ringarna rorande arbetets utformning, per-
sonalpolitik och ledningsstrategier frin och
med 1995.

Processen som ledde fram till bolagi-
sering av S:t Gorans sjukhus tog sin bérjan
1992, d& Stockholms ldns landsting erbjod
olika intressenter att ligga anbud p8 driften
av bdde detta och ytterligare ett sjukhus
(Sabbatsberg). I juni 1993 beslét man att
stinga Sabbatsbergs sjukhus, medan ett
franske foretag erbjods halva dgarskapet av
S:t Gérans sjukhus. D4 det inte gick att nd
en overenskommelse om delat dgarskap
mellan landstinget och det franska féretaget,
fattades beslutet att vidareutveckla S:t Gérans
sjukhus som ett oberoende bolag inom
landstinget. I samband med bolagiseringen
tog S:t Gorans Sjukhus AB ocksa dver perso-
nal och verksamheter frén Sabbatsberg, vilket
betydde en 35-procentig 6kning av patienter
och en 10-procentig 6kning av antalet arbets-
timmar (Ohrming & Sverke 2001).

Bolagiseringen genomférdes av en sty-
relse bestdende av politiska representanter
och féretridare fran industrin, represen-
tanter for samtliga fackféreningar pa sjuk-
huset och verkstillande direktor. I avsikt att
forankra bolagiseringen bland de anstillda
arrangerade sjukhusledningen savil storska-

liga informationsméten som mindre méten
pa enskilda avdelningar och enheter. Semi-
narier som fokuserade pa de psykosociala
aspekterna av organisationsforindringen
genomfordes, kontinuerliga méten med de
fackliga organisationerna holls, de anstillda
forsdgs med mojligheten ate diskutera sin
situation och informationsbroschyrer dist-
ribuerades. Facken hade forkastat [6sningen
med franskt deldgarskap, men blev gradvis
mer vilvilligt instillda till bolagiseringsidén
och bétjade att forespraka denna (Ohrming
& Sverke 2001).

Den verkstillande direktéren pd S:t
Gérans Sjukhus AB strivade efter att for-
dndra yrkesrollsidentifikationen bland de
anstillda. Han betonade marknadskapitalet
(patienter, remitterande likare, politiska
kopare), humankapitalet (de anstillda) samt
det 6vergripande resultatet for hela verk-
samheten, snarare dn for varje klinik. Han
lade dven stor vikt vid att synas ute i verk-
samheten och vid att prata med enskilda
anstillda. I ett policydokument som beskrev
de planerade forindringarna betonades en
flexibel arbetsorganisation som skulle ut-
mirkas av lyhérdhet for patienternas krav,
produktion av effektiv och hégkvalitativ
sjukvard, samt ansvar for sjukhuset och dess
uppdrag. Detta skulle dstadkommas genom
att gradvis forbittra ledarskapet pd alla ni-
véer (genom chefsutbildning), genom att
skapa mer integrerade och mer flexibla
arbetsgrupper, genom att dndra utform-
ningen av arbetet till att omfatta en hogre
grad av sjilvstindighet och bittre méjlig-
heter f6r personlig utveckling (genom kom-
petensutveckling), samt genom att hoja de
anstilldas nivd av yrkesskicklighet, kostnads-
medvetande och servicekinsla (Ohrming &
Sverke 2001).

Sodertilje och S:t Gérans sjukhus var av
ungefir samma storlek (252 bidddar pé
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Sodertilje sjukhus jamfért med 278 biddar
pd S:t Gorans sjukhus) och vid bada sjuk-
husen férekom en successiv neddragning av
antalet vardplatser och en stindigt pigdende
utdkning av den 6ppna virden. Ledningen
vid bigge sjukhusen omstrukturerade verk-
samheterna for att anvinda befintliga re-
surser, som personal och lokaler, bittre. Den
allra tydligaste av dessa omstruktureringar
var integrationen av verksamheterinom och
mellan olika kliniker genom 6kat samar-
bete.

Trots vissa likheter mellan sjukhusen
skedde en del forindringar, utéver bolagi-
seringen, som paverkade endast den ena av
organisationerna. S:t Géran Sjukhus aB
salde tv4 av sina kliniker (kliniken for kli-
nisk kemi och kliniken for patologi/cyto-
logi) under 1996, vilket resulterade i en
minskning av antalet anstillda och innebar
att dessa medicinska tjdnster framéver méste
kopas pd den 6ppna marknaden. Vidare
limnade den verkstillande direktéren sjuk-
huset under hésten 1995 for att ta sig an en
liknande uppgift — att bolagisera Huddinge
sjukhus. Efter sex minader med en tillfdl-
ligt forordnad vp rekryterades en ny verk-
stillande direktor pa viren 1996. Vid Séder-
tilje sjukhus skedde en mindre f6rindring
i den hégsta ledningsstrukturen fér att
uppnd bittre kontroll éver planering och
genomférande av den tillhandahillna vér-
den. I samband med detta lades mer vikt
vid vidareutveckling av externa och interna
redovisningssystem fér kontroll av sjuk-
husets verksamhet.

Pa S:t Gérans sjukhus skedde siledes
ganska omfattande férindringar med 6ver-
tagande av Sabbatsbergs personal, utékat
patientansvar, bolagisering och f6rsiljning
av enheter. En sidan turbulens kan tinkas
leda till minskad trivsel bland personalen
och en forsimring av arbetsklimatet. Sam-

tidigt fanns det en aktiv ledning som lade
stor vikt vid att informera och fd med sig
personalen pa de forindringar som genom-
fordes, vilket kan férebygga negativa kon-
sekvenser. P4 Sédertilje sjukhus skedde inte
lika ménga forindringar, dven om de be-
sparingar som alla virdverksamheter var
tvungna att genomfdra dven drabbade
Sédertilje. Kommunikationen mellan led-
ning och personal var dock inte lika omfat-
tande som pd S:t Gorans Sjukhus (Sverke
m fl 1999; Ohrming & Sverke 200r1).

Enkatundersékningen

For att utvirdera vad bolagisering kan be-
tyda for personalens arbetsklimat samt
arbets- och organisationsrelaterade attityder
undersdktes den totala personalstyrkan bade
pd S:t Gérans Sjukhus AB och Sodertilje
sjukhus vid tvd tidpunkter. Figur r visar
studiens uppligg. Det var viktigt att for-
utom det bolagiserade sjukhuset dven
undersoka ett sjukhus frin samma lands-
ting, som inte bolagiserats, for att kunna
jimfdra nivderna pa de undersokta variab-
lerna bide initialt och efter bolagiseringen.
Som tidigare nimnts var det officiella da-
tumet f6r bolagiseringen den forsta januari
1994. Vid tidpunkten for den forsta data-

Figur 1. Studiens design.

Tid 1 Tid 2
S:t Gorans
surus s |||
Sodertilje I:,
sjukhus
1994 | 1995 1996
T I |
! 1
Formellt Anstdlining dverférdes
datum for fran landstinget till

bolagiseringen S:t Gorans Sjukhus AB
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insamlingen (hosten 1994) hade bolagiser-
ingen siledes formellt dgt rum. Den andra
datainsamlingen genomférdes tvé ar efter
den forsta, under hésten 1996 (for utfor-
ligare beskrivning, se Ohrming & Sverke
1996, 2001).

I de bida datainsamlingsvigorna sindes
enkiter hem till personalen och returnera-
des sedan till forskargruppen i férfrankerade
svarskuvert. Ett foljebrev forklarade det all-
minna syftet med projektet och forsikrade
att svaren skulle behandlas konfidentiellt.
Utskicket innehsll ocksé ett brev frin res-
pektive sjukhus dir bide ledningen och de
lokala fackféreningarna gav undersok-
ningen sitt stod. Deltagande i undersok-
ningen var frivilligt. Svarsfrekvenserna for
de tvd datainsamlingsvigorna presenteras i
tabell 1. Vid Tid 1 skickades enkiter till samt-
liga anstillda pa de bada sjukhusen. Vid Tid
2 skickades enkiter endast till dem som
hade deltagit i den f6rsta datainsamlingen
och som fortfarande var anstillda pa res-
pektive sjukhus.

Férutom demografiska uppgifter inne-
héll enkiten frigor som var avsedda att
finga olika aspekter av arbetsklimat och
attityder. De demografiska variablerna re-
dovisas i tabell 2. De flesta variablerna i
studien mittes med en femgradig skala
(1=stimmer inte alls, s=stimmer helt). Un-
dantag var de demografiska variablerna samt
relationsorienterat och uppgiftsorienterat

Tabell 1. Svarsfrekvenser for datainsamlingarna.

Tabell 2. Beskrivande statistik for de bada sjuk-
husen Tid 1.

S:t Gérans Sodertilje

sjukhus sjukhus

Alder, medelvirde 41 43
Kon (% kvinnor) 81 89
Tillsvidareanstallda (%) 89 90
Anstéllningstid (ar), medelvirde 9 12
Tid i yrket (ar), medelvarde 15 15
Arbetstid (% av heltid),

medelvarde 94 87
Arbetstidsforldggning

Tjanstgor endast dagtid (%) 45 40

Tjanstgor endast nattetid (%) 12 13

Skiftarbete (%) 43 47
Gifta/sammanboende (%) 67 78
Har barn under 12 ar (%) 40 42

ledarskap (ledarskapsvariablerna mittes
med en fyrgradig skala: 1=sillan eller aldrig,
4=ofta/for det mesta). Analyserna bygger pd
medelvirden for index som konstruerats for
varje skala, efter att negativt riktade pasté-
enden kodats om. Reliabilitetsskattningar
(Cronbachs alpha) fér alla variabler presen-
teras i tabell 3.

Arbetsklimat
Vi fokuserade pa fyra aspekter av det psyko-
logiska arbetsklimatet. I den forsta aspekten
— rollstress — ingick kvantitativ belastning
och rollkonflikt. Kvantitativ belastning

S:t Gorans sjukhus

Sodertilje sjukhus

Tid 1 Tid 2 Tid 1 Tid 2
Ursprungligt urval 1322 972 1409 1001
Ej anstillda - 167 - 223
Faktiskt urval 1322 805 1409 778
Svar 972 496 1001 561
Svarsfrekvens % 74 62 VAl ¥2
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Tabell 3. Reliabilitetsestimat (Cronbach’s alpha) for samtliga i studien ingdende variabler vid Tid 1 och Tid 2.

S:t Gorans sjukhus

Sédertilje sjukhus

Tid 1 Tid2 Tid 1 Tid 2

Rollstress

Kvantitativ belastning 78 A ,78 ,75

Rollkonflikt ,64 ,65 ,61 57
Arbetssituation

Autonomi 73 T ,66 ,67

Lirande och kompetensutveckling J7 7 N 12
Ledarskap

Relationsorienterat ledarskap .87 ,88 ,89 ,89

Uppgiftsorienterat ledarskap ,86 ,85 ,88 .82
Arbetsgruppsklimat

Arbetsgruppssamarbete ,90 ,90 91 91
Attityder till arbetet

Arbetstrivsel ,87 91 ,86 ,87

Arbetsinlevelse ,83 ,83 ,84 ,83
Attityder till organisationen

Organisationssamhorighet 75 76 2 W3

Intention till frivillig avgang ,83 ,78 79 76

miittes med tre frigor som reflekterar arbets-
belastningen i férhéllande till den tid som
individen har till fsrfogande for arbetsupp-
giften. Skalan ir utvecklad av Beehr m fl
(1976). Rollkonflikt mittes med fyra fragor
(Rizzo m fl 1970) som belyser upplevelse av
motstridiga krav, direktiv eller uppgifter i
arbetet. Skalan har vid éversittningen modi-
fierats ndgot av forfattarna for att bittre passa
in i ridande svenska f6rhéllanden.

Den andra aspekten av arbetsklimat —
arbetssituation — underséktes genom vari-
ablerna autonomi samt lirande och kompe-
tensutveckling. Graden av upplevd auto-
nomi belystes med fyra frigor, formulerade
av Sverke och Sjéberg (1994). Frigorna ir
baserade pd skalor av Hackman och Old-
ham (1975) och Walsh m fl (1980). Lirande
och kompetensutveckling mittes med tre
fragor (Hellgren m fl 1997) som belyser
graden av upplevd utmaning och utveck-
ling i arbetet.

Den tredje aspekten av arbetsklimatet
som undersoktes var ledarskap. For att finga
graden av relationsorienterat respektive
uppgiftsorienterat ledarskap anvindes tio
fragor (fem for respektive ledarskapsstil)
utvecklade av Ekvall och Arvonen (1994).

Den fjirde aspekten var arbetsgrupps-
klimatet, dir samarbetet i arbetsgruppen
undersoktes. Arbetsgruppssamarbete belys-
tes med fyra frigor (Taylor & Bowers 1972)
som berér problemlésning, planering och
sammanhdllning inom arbetsgruppen.

Attityder

Attityder gentemot arbetet undersoktes
genom variablerna arbetstrivsel och arbets-
inlevelse. Arbetstrivsel mittes med tre frigor
utvecklade av Hellgren m fl (1997). Fri-
gorna, som ir baserade pa Brayfield och
Rothe (1951), fingar en generell trivsel med
arbetet snarare dn trivsel med specifika
aspekter av arbetet. Graden av arbetsin-
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levelse mittes med sex frégor som reflekeerar
den psykologiska identifikationen med
arbetet (Kanungo 1982).

For att mita attityder gentemot organi-
sationen anvindes variablerna organisa-
tionssamhérighet och intention till frivillig
avging. Organisationssamhérighet mittes
med fyra frigor utvecklade av Allen och
Meyer (1990). Frigorna reflekterar en all-
min psykologisk identifikation med orga-
nisationen. Intention till frivillig avging
fingades med tre frigor som berér indivi-
dens 6nskan att frivilligt sluta sitt arbete i
organisationen. Skalan dr utvecklad av Sjo-
berg och Sverke (2000) och baseras pé tidi-
gare frigor konstruerade av Lyons (1971) och
Camman m fl (1979).

Resultat
Foriindring i arbetsklimat
For att pdvisa eventuella skillnader i arbets-
klimat mellan de bada sjukhusen genom-
fordes en multivariat variansanalys med
kovariat (Mancova). Tid 2-virdena for de
olika aspekterna av arbetsklimat var bero-

endevariabler medan driftsform av sjukhus
(bolagiserat/férvaltningsform) anvindes
som oberoende variabel. Tid 1-virden for
arbetsklimat samt kon och alder fungerade
som kovariat. En signifikant huvudeffekt
betyder att det finns en statistiskt sikerstilld
skillnad mellan sjukhusen vid Tid 2 efter
kontroll for initialskillnader, det vill siiga att
sjukhusen utvecklats olika dver tid.

Resultatet visar att det finns en signifi-
kant multivariat skillnad mellan sjukhusen
nir det giller arbetsklimatvariablerna
(F(7.890]=4,13, p<,001). For att identifiera
vari denna skillnad bestdr genomfordes
uppfdljande F-test. Resultatet av dessa pre-
senteras i tabell 4.

Som framgdr av tabell 4 finns det en sig-
nifikant skillnad mellan sjukhusen nir det
giller tre av de undersokta klimatvariab-
lerna. Upplevd kvantitativ belastning sjun-
ker dver tid pd bada sjukhusen, men be-
lastningen sjunker mindre pa S:t Gorans
sjukhus. Nivdn av belastning ir ocks fort-
farande hégre pa S:t Goran jimfért med
Sédertilje sjukhus vid Tid 2. Av tabell 4

framgar dven att upplevelsen av relations-

Tabell 4. Arbetsklimat: Medelvarden samt test for skillnader i utveckling éver tid mellan sjukhusen.

S:t Gorans sjukhus

Sodertilje sjukhus

Tid 1 Tid 2 Tid 1 Tid 2 P

Rollstress

Kvantitativ belastning 3,80 3,52 3,57 3,29 A9*#

Rollkonflikt 2,23 2,24 2,30 2,29 0,04
Arbetssituation

Autonomi 3,33 3,42 3,46 3,53 0,71

Larande och kompetensutveckling 3,67 3,74 3,92 3,93 1,38
Ledarskap

Relationsorienterat ledarskap 3,25 3,21 315 3,04 8,30**

Uppgiftsorienterat ledarskap 3,07 3,12 2,96 2,92 8,58%*
Arbetsgruppsklimat

Arbetsgruppssamarbete 3,79 3,74 3,82 3,72 0,58

a. Univariat F-test for Tid 2-skillnader mellan sjukhus efter kontroll for kén, alder och initialskillnader (Tid 1)
for samtliga klimatvariabler (df = 1,896). **p<,01. Skalvidd: 1-5 for alla variabler utom ledarskap (1-4).
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orienterat ledarskap sjunker pd bada sjuk-
husen men mest pd Sédertilje sjukhus.
Upplevelsen av uppgiftsorienterat ledarskap
d andra sidan, okar pd S:t Géran och sjunker
pa Sédertilje sjukhus. Vid Tid 2 upplevde
personalen pa S:t Gorans sjukhus relations-
orienterat och uppgiftsorienterat ledarskap
i storre utstrickning 4n personalen pd
Sédertilje sjukhus. For klimatfaktorerna
rollkonflikt, autonomi, lirande och kompe-
tensutveckling samt arbetsgruppssamarbete
pavisar resultaten inga skillnader i utveck-
ling mellan sjukhusen frin fore till efter
bolagiseringen.

Foriindring i attityder
Multivariat variansanalys (MANCOVA)
genomfordes pid motsvarande sitt for att
testa skillnader i arbets- och organisations-
relaterade attityder mellan de bida sjuk-
husen. Attityderna vid Tid 2 anvindes som
beroende variabler medan driftsform (bola-
giserat/férvaltningsform) var oberoende
variabel. Kén och alder konstanthslls lik-
som nivderna for attityder vid Tid 1. Resul-
tatet pavisar dven hir en signifikant multi-
variat effekt av sjukhus (F[4,902]=11,38,
p<,oo1), vilket innebir att de bada sjuk-
husen utvecklats olika ver tid nir det giller
personalens attityder.

De efterfoljande univariata analyserna
som presenteras i fabell s indikerar att sjuk-
husen utvecklas olika vad giller organisa-
tionssamhdrighet och intention till frivillig
avgang, efter att hinsyn tas till kon och alder
samt initialvirden av attitydvariablerna.
Organisationssamhérigheten dr relative
stabil pa S:t Goran samtidigt som nivan ir
hégre dn pa Sodertilje sjukhus, bade fore
och efter bolagiseringen. Organisations-
samhérighet sjunker 6ver tid pa Sodertilje
sjukhus. Resultat visar ocksd att intentionen
till frivillig avging dkar pd bada sjukhusen,
men att dkningen ir stdrst pd Sodertilje
sjukhus. Intentionen dill frivillig avgang ir
ldgre pa S:t Gorans sjukhus. Resultaten visar
inga skillnader mellan sjukhusen fran Tid 1
till Tid 2 i attitydvariablerna arbetstrivsel
och arbetsinlevelse.

Diskussion

I denna studie har vi undersokt hur en
bolagisering kan péverka de anstilldas
arbetssituation. Mer specifikt har vi studerat
hur arbetsklimat samt arbets- och organisa-
tionsrelaterade attityder forindrades hos
personalen i samband med bolagiseringen
av S:t Gorans Sjukhus AB. Resultaten visar
att det fanns skillnader i utveckling 6ver tid

Tabell 5. Arbets- och organisationsrelaterade attityder: Medelvarden samt test for skillnader i utveckling

over tid mellan sjukhusen.

S:t Gorans sjukhus

Sodertilje sjukhus

Tid 1 Tid 2 Tid 1 Tid 2 F
Attityd till arbetet
Arbetstrivsel 3,91 3,84 3,93 3,85 0,13
Arbetsinlevelse 2,49 2,52 2,60 2,53 1,04
Attityd till organisationen
Organisationssamhorighet 3,17 3,11 3,01 2,86 24,81 %**
Intention till frivillig avgang 1,70 1,89 1,94 2,21 20,27%**

a. Univariat F-test for Tid 2-skillnader mellan sjukhus efter kontroll fér kon, alder och initialskillnader (Tid
1) fér samtliga attitydvariabler (df = 1,905). ***p<,001. Skalvidd: 1-5 for alla variabler.
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mellan det bolagiserade S:t Gorans Sjuk-
hus AB och det forvaltningsdrivna Séder-
tilje sjukhus.

Upplevelsen av ledarskap skilde sig at
mellan de tvd sjukhusen. Sirskilt markant
var skillnaden i upplevelse av uppgifts-
orienterat ledarskap, som ckade pa S:t
Géran, men sjonk pd Sédertilje sjukhus.
Antagligen medférde bolagiseringen av S:t
Goran att cheferna fokuserade pé att genom-
fora de forindringar som krivdes, vilket
medférde att de uppfattades som mer upp-
giftsorienterade. Upplevelsen av det rela-
tionsorienterade ledarskapet sjonk pd bada
sjukhusen, men minskningen var mindre
pd S:t Géran. I motsats till Olson och
Tetrick (1988) fann vi sdledes att en organi-
sationsférindring kan fa konsekvenser for
upplevelsen av ledarskap. Att personalen pd
S:t Gérans sjukhus i hégre utstrickning
upplevde ett uppgifts- och relationsorien-
terat ledarskap kan ha att géra med de an-
strangningar som gjordes i samband med
bolagiseringen, till exempel att satsa just pa
chefsutbildningar. Att den verkstillande
direktdren pé S:t Gorans sjukhus fungerade
som forebild for andra chefer, genom att
sjilv synas ute i verksamheten och tala med
enskilda anstillda, kan ocksé ha haft bety-
delse. Resultatet 6verrensstimmer med vad
Wallenberg (2001) fann, nimligen att per-
sonalen i hégre utstrickning upplevde ett
uppgifts- och relationsorienterat ledarskap
pa ett bolagiserat sjukhus, jamfort med ett
forvaltningsdrivet. Wallenbergs undersok-
ning var en tvirsnittsstudie dér de tvd sjuk-
husen som jimférdes lag i olika lin. Den
longitudinella undersokning med tvé sjuk-
hus inom samma landsting, som presenteras
hir, stirker antagandet att en bolagisering
tydliggér ledarskapet.

Anmirkningsvirt var att nivin av kvan-
titativ belastning sjonk pa bada sjukhusen.

P4 S:t Gorans sjukhus kan det ha att gora
med nedliggningen av Sabbatsbergs sjuk-
hus som skedde fore den férsta datain-
samlingen. Nedliggningen innebar ett 6kat
patientansvar, medan personalresurserna
inte utdkades i samma utstrickning. Vid det
andra undersokningstillfillet kan effekterna
av det 6kade patientansvaret ha avtagit, i
takt med att rutiner anpassats till den nya
situationen. Shaw m fl (1993) resonerade om
att graden av arbetsbelastning kan oka efter
en organisationsforindring. D4 belast-
ningen sjonk efter bolagiseringen stoder
resultatet i den hir studien inte det resone-
manget. Diremot kvarstdr omstindigheten
att belastningen sjénk mindre pa det bolagi-
serade sjukhuset, vilket antyder att organisa-
tionsfériandringar, som till exempel bolagi-
sering, 4ndd kan innebira viss belastning.
Att upplevelsen av rollkonflikt skulle 6ka
efter en organisationsforindring, som Shaw
m fl (1993) foreslog, stods dock inte av resul-
tatet frin den hir undersokningen.

Fér de attityder som underscktes visade
resultatet att det var bland de organisations-
relaterade snarare in bland de arbetsrela-
terade attityderna som skillnaderna fanns.
P4 S:t Gérans Sjukhus AB var organisations-
samhorigheten hogre och intentionen till
att sluta lagre, 4n pa Sédertilje sjukhus. For
de attityder som hade med sjilva arbetet att
gora fanns inga skillnader mellan sjukhusen.
Tidigare forskning har visat att nir sjilva
arbetet paverkas, berors ocksd arbetstrivseln
(Griffin 1991; Umstot m fl 1976). Att de
arbetsrelaterade attityderna inte férindrades
antyder att bolagiseringen av S:t Gorans
sjukhus inte berérde det dagliga arbetet for
flertalet anstillda. Att det frimst var organi-
sationssamhérigheten och intentionen att
sluta som foérindrades bekriftar tidigare
forskning (Harris & Mossholder 1996) som
visat att organisationsférindringar frimst
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verkar vara relaterade till organisations-
fokuserade attityder.

Vad innebir dé en bolagisering for per-
sonalen? Vdra resultat visar att den forind-
ring som ett byte av driftsform innebir inte
behéver fora med sig negativa konsekvenser
for personalen. Férindringen kan innebira
vissa fordelar, till exempel utvecklas ledar-
skapet och organisationssamhérigheten mer
fordelaktigt pa det bolagiserade sjukhuset,
jimfort med det forvaltningsdrivna sjuk-
huset. Forindringen av driftsform verkar
dock dven kunna innebira en viss belast-
ning for personalen.

En viktig friga i sammanhanget dr om
byte av driftsform alltid kan tinkas ge upp-
hov till dessa typer av férindringar i arbets-
klimat och attityder. I det hir fallet under-
littade bolagsformen att skapa tydliga grinser
mellan S:t Gorans Sjukhus AB och lands-
tinget. Sjukhusets ckade sjilvstindighet
underlittade styrningen och méjliggjorde
for ledningen att skapa gemensamma mal
for hela sjukhuset (Ohrming & Sverke
2001). Det kan i sin tur ha skapat forutsite-
ningar for en bittre kommunikation inom
sjukhuset och bidragit till att personalens
inflytande 6ver beslut som rér sjukhusets
verksamhet 6kade. Att bolagsformen under-
littade denna utveckling i det hir fallet be-
héver dock inte betyda att bolagiseringar
alltid leder till stirkt samhérighet och tyd-
ligare styrning. Fallet S:t Géran visar att
bolagisering kan ha positiva effekter for
personalen, men det tycks krivas en enga-
gerad ledning och gynnsamma grundférut-
sdttningar.

Resultaten som redovisas hir bor tolkas
med viss forsiktighet av flera anledningar.
For det forsta, dven om vira resultat bygger
pa longitudinella data, vilket forbdttrar
mojligheterna att uttala sig om hindelse-
forlopp, bér man vara forsiktig med att dra

slutsatser om kausala samband. En andra
reservation giller méjligheten att jimféra
tvd sd komplicerade organisationer som
akutsjukhus. De tvé sjukhus som har jim-
forts med varandra ir utvalda for att vara
relativt lika, men trots detta finns det bety-
dande skillnader. Patientunderlaget skiljer
sig till viss del frin varandra eftersom sjuk-
husen delvis har olika kliniker och olika
upptagningsomrdden. D4 patientunder-
laget skiljer sig 4t (s4 kallad case-mix) finns
ocksd skillnader i personalens arbetssitua-
tion, till exempel vad giller arbetsinnehall
och arbetstempo. Dessa skillnader kan i sin
tur ha betydelse for de anstilldas arbets-
klimat och attityder. En tredje begrinsning
dr att var studie inte gor det majligt att dra
slutsatser om de redovisade skillnaderna i
arbetsklimat och attityder mellan sjukhusen
beror pd bolagiseringen i sig eller pa hur
denna bolagisering genomfrdes.

En fjirde tinkbar invindning ir att S:t
Gorans sjukhus var det forsta akutsjukhuset
som bolagiserades i Sverige, vilket ledde till
stor uppmirksamhet i media. Det dr moj-
ligt att de positiva attityderna gentemot
organisationen har att géra med en kinsla
av framgang och av att ligga forst i utveck-
lingen. Aven andra faktorer kan ha haft
betydelse for det specifika fallet S:t Géran,
exempelvis den unika sjilvstindigheten
gentemot landstinget, vD:ns omfattande
satsning pd att 6ka delaktigheten och sam-
hillsklimatet som ridde under 1990-talet d&
bolagiseringar och privatiseringar var pa
modet. Mer forskning ir dirfor nédvindig
for att sikrare kunna urskilja vad en bolagi-
sering av ett sjukhus medfér for persona-
lens arbetsklimat och attityder.

Ar 1999 privatiserades S:t Gérans Sjuk-
hus aB. En privatisering kan ses som en mer
dramatisk forandring dn att bli ett lands-
tingsdgt bolag. Tidigare forskning har visat
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att en privatisering kan innebira ldgre ni-
vaer av arbetstrivsel samt forsimrad mental
och fysisk hilsa (Nelson m fl 1995). Hur
privatiseringar pverkar personalen finns det
mycket lite forskat om i Sverige och det idr
dirfor viktigt att f6lja upp studien av bolagi-
seringen med att dven undersoka hur priva-
tiseringen péverkar personalen pa S:t Gorans
Sjukhus as.

Sammanfattningsvis antyder vira resultat
att bolagiseringen av S:t Gérans sjukhus kan
ha inneburit vissa forbdttringar for perso-
nalen genom att framférallt ledarskapet och
organisationssamhérigheten utvecklades
mer gynnsamt 6ver tid pd det bolagiserade
sjukhuset jimfort med det forvaltnings-
drivna Sédertilje sjukhus. Bolagiseringen
innebar inte nigra fordndringar i variablerna
som speglade de arbetsrelaterade attity-
derna, samarbetet i arbetsgruppen, autono-
min i arbetet, kompetensutveckling samt
graden av rollkonflikt. Den enda negativa
konsekvens som framkom i denna under-
sokning var att belastningen, som minskade
pa bdda sjukhusen, minskade mindre pa S:t
Gérans sjukhus. De ovan redovisade resul-
taten Ar sdrskilt relevanta eftersom det finns
mycket politiskt tyckande i frigor som ror
bolagisering, men lite forskning om de verk-
liga konsekvenserna. For att beslutsfattare
ska kunna goéra dessa viktiga stillningsta-
ganden utifrdn ett vetenskapligt underbyggt
underlag behoévs mer forskning pd om-
radet.
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